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MOTTO 
“Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah ia 
usahakan. Dan bahwasanya usahanya itu kelak akan diperlihatkan 
 (kepada-Nya)” 
(Q.S. Ab Najm: 30-40) 
“Sesungguhnya Allah tidaka akan mengubah keadaan suatu kaum sehingga 
mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri” 
(Q.S. Ar-Ra’ad: 11) 
“Sesungguhnya sesudah kesulitan akan datang kemudahan. 
Maka kerjakanlah urusanmu dengan sungguh-sungguh  
dan hanya kepada Allah kamu berharap” 
(Q.S. Al-Insyirah: 6-8) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
viii 
 
PERSEMBAHAN 
Dengan untaian syukur Alhamdulillah beserta do’a, karya ini 
kupersembahkan untuk: 
1. Ayah dan Ibu tercinta, yang telah berkorban banya baik secara moril maupun  
materil demiu terselesaikannya studi penulis ini. 
2. Kakakku Laila Nur Hasanah dan adik-adikku Ahmad Tri Nugroho dan Syafi’i 
Nur Hidayat, yang telah memberikan kasih sayang, keceriaan, dan 
kebahagiaan dalam hidup ini. 
3. Rekan-rekan seperjuanganku di Jurusan Manajemen Bisnis Syariah E ‘2014. 
4. Almamaterku tercinta. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ix 
 
KATA PENGANTAR 
Assalamu’alaikum Wr. Wb 
 Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia, dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “PENGARUH BEBAN KERJA TERHADAP TURNOVER 
INTENTION DENGAN STRES KERJA DAN KELELAHAN KERJA 
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI”.Skripsi ini disusun untuk menyelesaikan 
StudiJenjang Strata 1 (S1) Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
 Penulis menyadari sepenuhnya, telah banyak mendapatkan dukungan, 
pembimbing dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan 
pikiran, waktu, tenaga, dan sebagainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini 
dengan setulus hati penulis mengucapkan terimakasih kepada: 
1. Dr. Mudofir, M.Pd, selaku Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM.Ph.D., selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
3. Datien Eriska Utami, SE, M.Si., selaku Ketua Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta. 
4. Drs. Awan Kostrad Diharto, SE.,M.Ag., selaku dosen Pembimbing akademik 
Jurusan Manjemen Bisnis Syariah , Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
5. Moh. Rifqi Khairul Umam, S.E., M.M., selakuk Pembimbing Skripsi Jurusan 
Manjemen Bisnis Syariah , Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
6. Biro Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam atas bimbingannya dalam 
menyelesaikan skripsi. 
7. Direktur P.T. Pan Rama Vista Garment yang telah memberikan ijin kepada 
penulis untuk mengadakan penelitian di perusahaan tersebut. 
8. Sam Agus Indri Anto S.E, selaku kepala personalia P.T. Pan Rama Vista 
Garment atas bimbingannya dalam menyelesaikan penelitian ini. 
 
 
x 
 
9. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta 
yang telah memebrikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis. 
10. Bapak Sriyadi dan Ibu Lasiyem, terimakasih atas cinta dan pengorbanan yang 
tiada habismnya. Juga terimakasih telah menyelipkan namaku disetiap do’a 
dan nafasmu. 
11. Kakakku, Laila Nur Hasanah, adik-adikku, Ahmad Tri Nugroho dan Syafi’I 
Nur Hiadayah, terimakasih atas dukungan kalian sealam ini. 
12. Seluruh keluargaku yang tidak dapat aku sebutkan satu persatu, terimakasih 
atas do’a dan dukungannya. 
13. Teman seperjuanganku Andi Sulistyo yang setia setiap saat dari awal 
penelitian sampi akhir penyelesaian skripsi ini. 
14. Sahabat-sahabatku Fefbi Maharani Putri, Heryaningtyas Sandra Dewi, dan 
Sulastri, terimakasih atas rasa sayang, cinta, dukungan dan motivasinya. 
15. Sahabatku Karindra Pitaloka dan Revika Viamitha, terimakasih atas 
dukungan dan dorongannya. 
16. Teman-teman Adhigana, terimakasih atas cerita dan pengalamannya selama 
penulis menempuh studi di IAIN Surakarta. 
17. Keluargaku Manajemen Bisnis Syariah angkatan 2014, terkhusus kelas MBS 
E, yang telah memberikan semangat dan keceriaan selama penulis menempuh 
studi di IAIN Surakarta. 
Terhadap semua tiada kiranya yang penulis dapat membalasnya, hanya do’a serta 
puji syukur kepada Allah SWT, semoga membalaskan kebaikan kepada 
semuanya.AMIN. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
       Sukoharjo, 20 April 2018 
 
 
        Penulis 
 
 
xi 
 
ABSTRACT 
 This study aims to determine the effect workload of intention turnover with 
job stress and burnout variables as mediation in employees P.T. Pan Rama Vista 
Garment. Population of this research is employees of P.T. Pan Rama Vista 
Garment. Sample technique used in this research is probability sampling 
technique with proportionate stratified random sampling technique. This 
technique is a sampling technique based on the perspective or strata of employees 
P.T. Pan Rama Vista Garment. The number of samples determined by 200 
respondents consisting of each production section P.T. Pan Rama Vista Garment. 
The data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with AMOS 
program version 22.0. 
 This research uses exogenous variable (X) that is work load and endogenous 
variable (Y) is turnover intention. Both variables are mediated (Z) by job stress 
and burnout. The method of this research is quantitative research method using 
SEM analysis. The results of this study indicate that the workload and burnout has 
no significant effect on turnover intention, workload has a signifikan effect on job 
stress and burnout, the workload has a significant effect on turnover intention 
with mediates the effect of workload of turnover intention. 
 
Keywords: Workload, Job Stress, Burnout, and Turnover Intention 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban keja terhadap 
turnover intentiondengan stres kerja dan kelelahan kerja sebagai variabel mediasi 
pada karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment.Populasi dari penelitian ini adalah 
karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. Teknik sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah teknik probability sampling dengan teknik proportionate 
stratified random sampling.Teknik ini merupakan teknik pengambilan sampel 
berdasarkan proporsi atau strata karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment.Jumlah 
sampel yang ditentukan sebanyak 200 responden yang terdiri dari masing-masing 
bagian produksi P.T. Pan Rama Vista Garment.Data dianalisis menggunakan 
analsisi Structural Equation Modeling (SEM) dengan program AMOS versi 22.0. 
Penelitian ini menggunakan variabel eksogen (X) yaitu beban kerja dan 
variabel endogen (Y) turnover intention.Kedua variabel dimediasi (Z) oleh stres 
kerja dan kelelahan kerja. Metode penelitian ini yaitu metode penelitian kuantitatif 
menggunakan analisis SEM. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa beban 
kerja dan kelelahan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover 
intention, namun beban kerja berpengaruh signifikan stres kerja dan kelelahan 
kerja, stres kerja dan kelelahan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
turnover intention serta memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover 
intrention. 
 
Kata Kunci: Beban Kerja, Stres Kerja, Kelelahan Kerja, dan Turnover Intention 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Kekuatan dalam sebuah perusahaan dapat dinilai dari keefektifan tingkat 
manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) yang dikelolanya. Dengan seiring 
perkembangan teknologi dan persaingan bisnis membuat manajemen harus dapat 
mengontrol dan meningkatkan kualitasnya, termasuk dalam menjaga keefektifan 
karyawan di dalam manajemen. 
Dengan menajemen sumber daya manusia secara professional, diharapkan 
karyawan dapat bekerja secara produktif. Ketersedianya karyawan tetap dalam 
organisasi dapat membantu organisasi untuk mencapai tujuannya. Sehingga 
manajemen perlu mengelola dan mempertahankan sumber daya manusia agar 
tetap terjaga (Mangkunegara, 2001).   
Kesehatan sebuah organisasi dapat dilihat dari seberapa banyak masalah yang 
dihadapi oleh organisasi tersebut. Terdapat empat masalah dalam sebuah 
organisasi yang paling penting dan paling susah untuk diatasi yaitu produktivitas 
kerja (productivity), kepuasan kerja (job satisfaction), perputaran karyawan 
(turnover) dan ketidakhadiran (absenteeism) (Proudfoot et. al, 2009). Tingkat 
perputaran karyawan adalah indikasi yang mendasar adanya sebuah masalah 
dalam sebuah organisasi (Flip`po, 1997). 
Menurut Flippo (1997) turnover yaitu pergantian karyawan yang merujuk 
pada perpindahan keluarnya karyawan yang melebihi batas keanggotaan dari 
sebuah organisasi. Simamora (1997) menyebutkan ketika jumlah karyawan yang 
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keluar dari organisasi melebihi batas yang dibutuhkan oleh organisasi maka akan 
menimbulkan beberapa kerugian diantaranya biaya rekruitmen, pengiklanan, 
pelatihan, wawancara, tes, biaya administrasi pemrosesan karyawan baru dan 
hilangnya peluang yang didapat organisasi karena karyawan baru harus 
mempelajari pekerjaan barunya. 
Proses keluarnya karyawan dari organisasi yaitu secara sukarela, 
pemberhentian, dan pensiun (Simamora, 1997). Seperti yang dialami P.T. Pan 
Rama Vista Garment yaitu tingkat keluarnya karyawan bagian produksi dari 
Januari 2016–Oktober 2017 semakin meningkat, sehingga perhitungan rasio 
turnover berdasarkan jumlah keluarnya karyawan dalam satu periode dapat 
dilakukan menggunakan metode separation method menurut teori Rajasekaran 
dan Lalitha (2010) dan teori Flippo (1997) sebagai berikut ini : 
Gambar 1.1 
Rasio Turnover Karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment 
Periode Januari 2016 – Oktober 2017 
 
 
Sumber data: P.T. Pan Rama Vista Garment 
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Menurut Hartono (dalam Widjaja et. al, 2008) rasio turnover dikatakan tinggi 
apabila suatu organisasi mempunyai rasio turnover diatas 2%. Berdasarkan data 
diatas dapat diketahui bahwa ratio turnover karyawan dari Januari 2016 – Oktober 
2017 selalu meningkat hingga pada bulan Juli 2017 sebesar 4,3%. Tingginya 
tingkat perputaran karyawan merupakan masalah yang serius dalam sebuah 
orgaisasi sehingga diperlukan kesadaran organisasi untuk mengetahui tingkat 
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention). 
Turnover intentionmerupakan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi (Emberland dan Rundmo, 2010). Keluarnya karyawan dari organisasi 
dapat dipengaruhi oleh berbagai alasan, diantaranya karyawan tersebut ingin 
memperbaiki kualitas dirinya, ketika mendapatkan peluang yang lebih baik 
dibandingkan pekerjaannya, keputusan yang diharapkan karyawan tersebut atau 
dikarenakan tekanan dan paksaan (Rajasekaran dan Lalitha, 2010). 
Keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi dapat ditandai dengan 
mulai mencarinya alternatif pekerjaan baru sebagai pengganti pekerjaan yang 
akan ditinggalkan (Suarthana dan Riana, 2016). Ketika karyawan berfikir untuk 
keluar dari organisasi maka karyawan tersebut akan terus berfikir dan mencari 
pekerjaan lain yang diyakini lebih baik dari pekerjaan sebelumnya. 
Berbagai hal dapat menyebabkan tingginya tingkat turnover intention. 
Diantaranya adalah faktor dari organisasi itu sendiri yaitu beban kerja yang 
diberikan, stres kerja yang dialami karyawan dan kelelahan atas pekerjaan yang 
dikerjakan karyawan. Penelitian Qureshi et. al (2013) stres kerja dan beban kerja 
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secara positif mempengaruhi tingkat keinginan karyawan meninggalkan 
perusahaan. Menurut penelitian Bria dan Andreica (2013) kelelahan dalam 
bekerja berhubungan positif dan signifikan terhadap turnover intention. 
Beban kerja yaitu jumlah pekerjaan yang diberikan organisasi dan harus 
dikerjakan oleh karyawannya (Wefald et. al.,2008). Beban kerja secara kuantitatif 
diukur berdasarkan waktu yang harus diselesaikan, sedangkan secara kualitatif 
beban kerja dapat menimbulkan tekanan mental pada karyawan. Beban kerja yang 
tinggi dapat merugikan karyawan dan organisasi, karena jika beban kerja yang 
diberikan karyawan terlalu tinggi sedangkan kemampuan karyawan tidak dapat 
memenuhi tuntutan kerja, maka organisasi akan membutuhkan waktu tambahan 
agar karyawan tersebut dapat menyelesaikan pekerjaannya (Cooper, 2001). 
Karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment harus bekerja selama 8 jam kerja 
pada setiap harinya. Ketika karyawan tidak mampu menyelesaikan tuntutan 
pekerjaan dari organisasi maka karyawan tersebut harus menyelesaikannya 
dengan cara lembur kerja sesuai surat perintah lembur yang diberikan oleh 
organisasi.Berikut adalah gambar yang menjelaskan banyaknya karyawan bagian 
produksi P.T. Pan Rama Vista Garment yang bekerja lembur periode Januari 2016 
– Oktober 2017: 
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Gambar 1.2 
Jumlah Karyawan Lembur P.T. Pan Rama Vista Garment 
Periode Januari 2016 – Oktober 2017 
 
 
Sumber Data : Laporan Bulanan P.T. Pan Rama Vista Garment 
Data diatas merupakan jumlah karyawan lembur bagian produksi P.T. Pan 
Rama Vista Garment pada periode Januari 2016 sampai Oktober 2017. 
Perbandingan antara beban kerja yang diterima karyawan atas waktu penyelesaian 
yang cepat membuat karyawan harus lembur sampai mencapai target yang telah 
ditentukan oleh organisasi. Secara kuantitatif angka lembur ini dapat 
diidentifikasikan bahwa karyawan mengalami beban kerja yang berlebih, 
sehingga menimbulkan persepsi karyawan bahwa beban kerja yang mereka terima 
berlebih.  
Stres kerja  merupakan kondisi ketegangan yang dialami seseorang yang 
dapat berpengaruh pada emosi, jalan berpikir dan kondisi fisik seseorang (Siagian, 
1996). Stres ini diakibatkan dari ketidakmampuan individu untuk berinteraksi 
terhadap lingkungannya. Menurut Robbins (2003) stres kerja merupakan kondisi 
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dinamik yang dialami individu dalam menghadapi peluang, kendala atau tuntutan 
terkait dengan harapan terhadap apa yang dihasilkan dan dipersepsikan tidak 
penting.   
Menurut Luthans (2005) definisi stres kerja adalah respon adaptif terhadap 
situasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis dan perilaku 
pada anggota organisasi. Stres kerja dapat ditandai dengan rasa kecemasan yang 
berlebihan karyawan, emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, 
sulit tidur dan mudah sakit (Mangkunegara, 2001).  
Berbagai faktor dapat menyebabkan stres kerja, salah satunya adalah beban 
kerja (Wefald et. al, 2008). Menurut Cooper (2001) beban kerja akan 
mempengaruhi stres kerja yang dialami karyawan. Beban kerja yang tinggi akan 
menyebabkan karyawan merasa tertekan terhadap tuntutan yang harus 
diselesaikan sehingga membuat karyawan merasa cemas dan bingung apabila 
tidak dapat memenuhi tuntutan yang diberikan oleh organisasi. 
Penyimpangan perilaku karyawan mengalami stres kerja salah satunya adalah 
tingginya angka ketidakhadiran dan turnover karyawan (Luthans, 2005). Dari 
periode Januari 2016 - Oktober 2017 ketidakhadiran karyawan bagian produksi 
P.T. Pan Rama Vista Garment terus meningkat. Sehingga dapat diindikasikan 
bahwa karyawan bagian produksi P.T. Pan Rama Vista Garment mengalami stres 
kerja. Berikut ini adalah tingkat ketidakhadiran karyawan bagian produksi P.T. 
Pan Rama Vista Garment periode Januari 2016 – Oktober 2017: 
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Gambar 1.3 
Jumlah Karyawan Absen P.T. Pan Rama Vista Garment 
Periode Januari 2016 – Oktober 2017 
 
 
Sumber Data : Laporan Bulanan P.T. Pan Rama Vista Garment. 
Dalam menjalankan pekerjaan karyawan tidak terlepas dari lingkungan 
pekerjaannya. Kelelahan kerja merupakan dampak yang perlu diperhatikan oleh 
organisasi. Kelelahan kerja ini merupakan salah satu dampak dimana beban kerja 
yang diterima karyawan terlalu tinggi (Xiaoming et. al, 2014). Ketika tuntutan 
pekerjaan yang diterima karyawan tinggi maka akan menimbulkan tekanan mental 
karyawan salah satunya adalah kelelahan kerja yang dialami karyawan. 
Teori tentang kelelahan kerja dikembangkan oleh Maslach dan Rutgers 
(1981) dalam teorinya Maslack Burnout Inventory (MBI). Dalam teori tersebut 
kelelahan kerja dibagi menjadi tiga dimensi utama yaitu emotional exhaustion, 
depersonalization dan personal complishment. Dimensi tersebut menyangkut pada 
emosi. 
Kelelahan kerja diindikasikan terjadi pada karyawan P.T. Pan Rama Vista 
Garment dikarenakan beban kerja yang tinggi. Berdasarkan teori Job Demand 
0 
500 
1000 
1500 
2000 
2500 
Ja
n
u
ar
i 
Fe
b
ru
ar
i 
M
ar
et
 
A
p
ri
l 
M
ei
  
Ju
n
i 
Ju
li 
A
gu
st
u
s 
Se
p
te
m
b
er
  
O
kt
o
b
er
 
N
o
ve
m
b
er
 
D
es
em
b
er
 
Ja
n
u
ar
i 
Fe
b
ru
ar
i 
M
ar
et
 
A
p
ri
l 
M
ei
  
Ju
n
i 
Ju
li 
A
gu
st
u
s 
Se
p
te
m
b
er
  
O
kt
o
b
er
 
Jumlah Absensi Karyawan 
Jumlah Absensi 
Karyawan 
8 
 
 
 
Resources dari Demerouti et. al (2001) menyebutkan bahwa tuntutan kerja (beban 
kerja) yang tinggi akan berpengaruh pada tingginya kelelahan karyawan. Hal ini 
didukung oleh penelitian Shirom (2010) yang menyatakan bahwa beban kerja 
yang tinggi akan menyebabkan karyawan mengalami kelelahan kerja. Penelitian 
Lee dan Ashforth(1996) menjelaskan bahwa tingginya beban kerja akan 
berpengaruh pada tingginya kelelahan kerja karyawan. 
Menurut Luthans (2005) kelelahan kerja merupakan suatu konsekuensi atau 
akibat  dari stres yang berkepanjangan, namun kelelahan kerja sendiri telah berdiri 
sebagai variabel yang dapat dikembangkan. Pendapat tersebut didukung dengan 
hasil penelitian yang mengembangkan bahwa stres kerja dan kelelahan kerja 
masing-masing dapat mempengaruhi dan dipengaruhi oleh variabel lainnya. 
Seperti penelitian Suarthana dan Riana (2016) serta Xiaoming (2014) masing-
masing yang menghasilkan bahwa stres kerja dan kelelahan kerja dapat 
dipengaruhi oleh beban kerja dan mempengaruhi turnover intention.  
Tingginya angka turnover pada P.T. Pan Rama Vista Garment dengan data 
pendukung yaitu  jumlah lembur karyawan dan ketidakhadiran karyawan, maka 
penelitian ini menggunakan variabel independen beban kerja, variabel mediasi 
stres kerja dan kelelahan kerja serta variabel dependen turnover intention. 
Sehingga berdasarkan latar belakang diatas maka peneliti akan melakukan 
penelitian ini dengan judul “Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 
dengan Stres Kerja dan Kelelahan Kerja sebagai Variabel Mediasi”. 
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1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan fenomena yang terjadi pada P.T. Pan Rama Vista Garment 
identifikasi masalah yang penulis ajukan yaitu terjadinya fluktuasi yang 
cenderung meningkat pada rasio turnover karyawan P.T. Pan Rama Vista 
Garment periode Januari 2016 sampai Oktober 2017. Rasio tertinggi terjadi pada 
bulan Juli 2017 yaitu mencapai 4,38%.  
Untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat menyebabkan tingginya angka 
turnover karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment, identifikasi masalah yang 
berpengaruh adalah beban kerja yang berlebih, stres kerja dan kelelahan kerja. 
Beban kerja yang tinggi ditandai dengan selalu adanya angka lembur karyawan,  
yang menandakan bahwa karyawan tersebut tidak mampu memenuhi tuntutan 
pekerjaan yang diberikan organisasi. Angka lembur paling tinggi terjadi pada 
bulan Agustus 2016 yaitu sebanyak 4200 karyawan bekerja lembur. 
Indikasi karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment bagian produksi mengalami 
stres kerja yaitu dengan terus meningkatnya angka ketidakhadiran kerja. 
Karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment yang melakukan absen kerja setiap 
bulannya selalu melebihi 50% dari jumlah karyawannya. Hingga pada bulan Mei 
2017 karyawan melakukan absen kerja sebanyak 1900 karyawan. 
1.3. Batasan Masalah 
Dalam penelitian ini akan difokuskan pada faktor-faktor yang menyebabkan 
tingginya tingkat peputaran karyawan pada P.T. Panrama Vista Garment. Batasan 
dalam penelitian penilitian ini adalah membicarakan beberapa variabel penyebab 
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Turnover intention, yaitu “Beban Kerja, Stres Kerja dan Kelelahan Kerja 
terhadap Turnover intention, dengan Stres Kerja dan Kelelahan Kerja sebagai 
Variabel Pemediasi”. 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan batasan permasalahan yang dipilih maka rumusan masalah 
penelitian ini adalah :  
1. Adakah pengaruh beban kerja tehadap turnover intention karyawan P.T. Pan 
Rama Vista Garment? 
2. Adakah pengaruh beban kerja tehadap stres kerja karyawan P.T. Pan Rama 
Vista Garment? 
3. Adakah pengaruh beban kerja tehadap kelelahan kerja karyawan P.T. Pan 
Rama Vista Garment? 
4. Adakah pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan P.T. Pan 
Rama Vista Garment? 
5. Adakah pengaruh kelelahan kerja terhadap turnover intention P.T. Pan Rama 
Vista Garment? 
1.5. Tujuan Penelitian 
1. Tujuan Umum 
Untuk mengetahui pengaruh beban kerja, stres kerja dan kelelahan kerja 
terhadap turnover intention karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. 
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2. Tujuan Khusus 
a. Mengetahui gambaran beban kerja, stres kerja, kelelahan kerja dan turnover 
intention karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment 
b.  Mengetahui gambaran pengaruh beban kerja, stres kerja, kelehan kerja 
terhadap turnover intention yang terjadi pada P.T. Pan Rama Vista Garment. 
1.6. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
a.  Untuk pengembangan keilmuan di bidang manajemen sumberyang dapat 
dijadikan penelitian lebih lanjut. 
b.  Untuk menambah khasanah kajian ilmu sumber daya manusia khususnya 
menyangkut pengaruh hubungan beban kerja terhadap turnover intention 
yang dapat dijadikan rujukan untuk penelitian sejenis di masa mendatang. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Peneliti 
Untuk menambah pengetahuan penulis dalam penguasaan serta penghayatan 
peneliti terhadap pengetahuan yang didapat dan dipelajari selama perkuliahan, 
serta menambah pengetahuan peneliti dalam aktivitas organisasi secara konkrit. 
b. Bagi Perusahaan 
Dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi perusahaan untuk mengetahui 
bagaimana beban kerja yang diberikan kepada karyawan akan mempengaruhi 
konsisi fisik dan psikologis karyawan sehingga memunculkan niat karyawan 
untuk keluar dari perusahaan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
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saran kepada perusahaan dalam pencapaian visi dan misi perusahaan, agar 
perusahaan dapat menjadikan hasil penelitian sebagai informasi dalam perbaikan 
perusahaan dalam menangani tingginya tingkat turnover karyawan pada masa 
yang akan datang. 
1.6. Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentanglatar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
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BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1.  Turnover 
1. Pengertian 
Perputaran karyawan (turnover) merupakan keluarnya karyawan secara 
permanen dari sebuah organisasi (Lussier dan Hendon, 2016). Flippo (1997) 
menyebutkan turnover merupakan tingkat perpindahan (movement) karyawan 
yang melebihi batas kebutuhan organisasi. Dalam pengertian ini menekankan 
pada jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi untuk selamanya. 
Karyawan yang keluar dari suatu organisasi dapat dibedakan menjadi tiga 
golongan yaitu pemberhentian, sukarela (mengundurkan diri), dan pensiun 
(Simamora, 1997).  
Flippo (1997) menyebutkan bahwa turnover atau berpindahnya karyawan 
keluar dari organisasi harus menjadi pertimbangan organisasi untuk 
memproyeksikan kebutuhan atas sumber daya manusia. Turnover karyawan akan 
menjadi sebuah masalah dalam suatu organisasi apabila tingkat perputaran 
karyawan dari suatu organisasi melebihi batas yang dibutuhkan oleh organisasi 
tersebut.  
2. Pengukuran Turnover 
 Manajemen dalam sebuah organisasi perlu memperhitungkan tingkat 
kebutuhan sumber daya manusia yang dibutuhkan organisasi, sehingga dengan 
sumber daya manusia yang cukup diharapkan mampu memenuhi tujuan 
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organisasi. Perhitungan tingkat akan kebutuhan sumber daya manusia yang 
dibutuhkan akibat tingginya angka turnover pada sebuah organisasi dapat dihitung 
menggunakan persamaan sebagai berikut: 
Ukuran tingkat perputaran karyawan (TP) = 
                                               
                                             
      
Jumlah rata-rata karyawan dalam satu periode =  
                                                           
                                        
 
Harnoto menyebutkan bahwa tingkat turnover sebuah organisasi dikatakan 
tinggi apabila telah mencapai 2% (dalam Widjaja et. al, 2008). Analisis ini 
diperlukan manajemen untuk mengetahui tingkat kebutuhan dasar sumber daya 
manusia pada sebuah organisasi (Flippo, 1997). 
3. Dampak Turnover 
Tingkat turnover yang tinggi dapat merugikan organisasi, karena jika 
turnover terjadi pada karyawan yang mempunyai kinerja yang tinggi maka 
organisasi akan mengalami pelambungan biaya produksi dan mengganggu 
jalannya organisasi (Akgunduz dan Sanli, 2017). Ketika karyawan keluar dari 
organisasi, agar kegiatan produksi berjalan lancar organisasi harus mencari 
karyawan sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
Simamora (1997) menyebutkan bahwa turnover merupakan perpindahan 
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antara keluar dan masuknya karyawan dalam sebuah organisasi (Simamora, 
1997). Tingkat pergantian karyawan yang tinggi akan menyebabkan tingginya 
biaya produksi hingga pengupahan karyawan, tingginya tingkat kecelakaan yang 
disebabkan karyawan baru, peralatan produksi tidak dimanfaatkan semaksimal 
mungkin, dan tingginya tingkat pemborosan dan sampah yang disebabkan 
karyawan baru. 
Joo dan Park (2010) berpendapat bahwa tingginya turnover intention menjadi 
pertanda yang kuat akan terjadinya turnover karyawan. Sehingga perlu dilakukan 
analisis mengenai penyebab-penyebab tingginya turnover intention karena akan 
menyebabkan tingginya tingkat turnover organisasi tersebut. 
2.1.2. Turnover Intention 
1.  Pengertian 
Turnover intention merupakan sebuah hasrat atau keinginan seorang 
karyawan untuk berpindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain 
(Widjaja et.al, 2008). Turnover intention  menurut Emberland dan Rundmo 
(2010) adalah  kecenderungan  karyawan untuk meninggalkan organisasi dimana 
mereka bekerja. 
Penelitian Suarthana dan Riana (2016) menyebutkan bahwa turnover 
intention adalah penggambaran perasaan atas keinginan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi dengan melihat alternatif pekerjaan baru sebagai tujuan 
pekerjaan selanjutnya. Turnover intention digambarkan dengan mulainya 
karyawan untuk mencari pekerjaan alternatif lainnya, sehingga akan 
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meninggalkan organisasi ketika menemukan pekerjaan yang baru. 
Turnover intention karyawan berbeda dengan turnover karyawan. Dari 
beberapa pengertian turnover intention diatas dapat diketahui bahwa turnover 
intention adalah sebuah niat atau keinginan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi, sedangkan turnover adalah sebuah realisasi dari turnover intention. 
2. Faktor-Faktor Turnover Intention 
Berbagai hal dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan 
sebuah organisasi. Berdasarkan penelitian Pang et. al (2006) menjelaskan 
berbagai faktor yang menyebabkan tingginya angka turnover intention suatu 
organisasi diantaranya rendahnya kepuasan kerja, rendahnya komitmen 
organisasi, tingginya stres kerja, persaingan antar karyawan, dan keadilan 
organisasi dan persaingan antar industri 
3. Indikator Turnover Intention 
Berbagai pertanyaan dapat diajukan untuk mengetahui tingginya keinginan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi. Panggabean (2002) mengukur tingkat 
turnover intention karyawan ke dalam 4 indikator yang merupakan adaptasi dari 
penelitian Hom dan Griffeth (1991) dan Motowildo (1983) yaitu: 
a. Munculnya keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi, dapat 
diartikan bahwa keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi muncul 
akibat dari hasil pemikiran karyawan tersebut yang merupakan bagaimana 
pengalamannya saat bekerja pada organisasi tersebut, sehingga memunculkan 
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
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b. Memperhitungkan biaya akibat keluar dari pekerjaan, yakni ketika karyawan 
berkeinginan untuk keluar dari pekerjaannya maka pemasukan biaya akan 
hidup akan berkurang, sehingga karyawan tersebut telah memperhitungkan 
beberapa kerugian akibat keluar dari pekerjaannya. 
c. Munculnya keinginan akankeluar dari pekerjaan, yaitu keinginan pasti dari 
karyawan untuk bebanr-benar meninggalkan pekerjaannya. 
d. Keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa waktu  kedepan (6 
bulan),  karyawan memutuskan untuk meninggalkan organisasi dalam kurun 
waktu enam bulan kedepan. 
2.1.3. Tuntutan Kerja 
Manajemen stres merupakan model pengembangan dari berbagai tekanan 
pekerjaan di dalam sebuah organisasi. Penelitian ini menggunakan hasil 
pengembangan teori tuntutan kerja dari penelitian Karasek (1979) yaitu 
pengendalian tuntutan kerja dan sumber daya tuntutan  kerja dari Demerouti et. al 
(2001). 
1. Pengendalian Tuntutan Kerja Model Karasek  
Pada dasarnya semua penelitian yang berkaitan dengan kesehatan dan 
kesejahteraan kerja merupakan faktor dari stres kerja dan tekanan kerja (Schaufeli 
et. al, 2009). Teori pengembangan tuntutan kerja yang dikemukakan oleh Karasek 
(1979), teori ini merupakan teori yang mengembangkan tuntutan kerja yang terdiri 
dari beban kerja dan tekanan waktu.  
Dengan kombinasi antara tuntutan kerja dan pengawasan kerja (Job Demand 
Control) dapat diketahui bahwa tingginya tuntutan kerja dengan kepengawasan 
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yang rendah maka akan memicu meningkatnya tingginya ketegangan dalam 
pekerjaan sehingga akan  mengakibatkan tingginya resiko sakit dan menurunkan 
kesejahteraan.Namun jika suatu organisasi memberikan tuntutan pekerjaan yang 
rendah dengan tingkat pengawasan yang tinggi maka akan menumbuhkan rasa 
ketidaksenganan karyawan (Häusser et. al, 2010). 
Tuntutan Kerja model Karasek (1979) meneliti aspek lingkungan kerja (beban 
kerja) terhadap karyawan, sehingga dibedakan menjadi dua elemen yang harus 
dipisahkan yaitu (1) tuntutan pekerjaan tersebut dan (2) bagaimana cara karyawan 
untuk menyelesaikan pekerjaannya. Penelitian ini menemukan bahwa tingginya 
tuntutan kerja akan memunculkan tekanan secara mental pada karyawan dan 
otonomi kerja  akan mengurangi tekanan kerja.  
Menurut Baillien et. al (2011) tingginya beban  kerja namun dihadapkan pada 
rendahnya otonomi kerja akan menimbulkan tingginya tekanan kerja pada 
karyawan. Begitupun sebaliknya jika beban kerja yang terlalu rendah namun 
dengan otonomi kerja tinggi akan menurunkan tekanan kerja pada karyawan. 
2. Model Sumber Daya Tuntutan Kerja Demerouti 
Teori tuntutan  kerja merupakan teori pengembangan tuntutan kerja yang di 
kembangkan oleh Demerouti et.al (2001). Teori ini menggambarkan bahwa 
tuntutan kerja tidak hanya menjadi perhitungan secara kuantitatif terhadap beban 
kerja dan tekanan kerja, namun juga terhadap kelelahan kerja. Sumber daya 
tuntutan kerja (Job Demand Resources) merupakan kombinasi antara tuntutan 
kerja dan sumber daya yang ada dalam organisasi tersebut. 
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Tuntutan kerja menyangkut tentang fisik, sosial, dan aspek sosial sehingga 
membutuhkan dukungan secara fisik atau mental yang mempengaruhi secara pasti 
terhadap kelelahan karyawan (Demerouti et. al, 2001). Teori JD-R 
mengidentifikasikan bahwa tuntutan kerja yaitu model teori yang meneliti 
hubungan tuntutan kerja yang terdiri dari beban kerja, tekanan waktu, kontrak 
kerja, lingkungan kerja, dan shift kerja terhadap kelelahan kerja yang dialami 
karyawan.  
Karasek (1979) menyebutkan bahwa tuntutan kerja akan menimbulkan 
tekanan mental. Berdasarkan teori JDRmenunjukkan bahwa tuntutan kerja 
berhubungan positif terhadap tiga dimensi kelelahan kerja yaitu kelelahan 
emosionsal (emotionalexhaustion), despresi (depresionalization), dan penurunan 
kepribadian (reduce personal accomplishment). 
2.1.4. Beban Kerja 
1. Pengertian 
Beban kerja merupakan jumlah atau kuantitas pekerjaan yang harus dilakukan 
karyawan untuk mewujudkan tujuan organisasi (Qureshi et. al., 2013). Menurut 
Wefald et. al (2008) beban kerja yang diberikan kepada karyawan merupakan 
tanggung jawab karyawan untuk menyelesaikannya. Suatu organisasi akan 
menentukan jumlah pekerjaan yang akan diterima karyawan beserta waktu 
penyelesaiannya. 
Beban kerja diklasifikasikan menjadi dua macam yaitu secara kuantitatif dan 
kualitatif. Beban kerja secara kuantitaif menyangkut tinggi rendahnya jumlah 
pekerjaan yang diterima oleh karyawan yang harus diselesaikan dengan batas 
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waktu tertentu. Sedangkan beban kerja secara kualitatif diukur berdasarkan 
tingkat psikologis karyawan terhadap pekerjaannya (Cooper, 2001). 
Beban kerja yang tinggi (overload) didefinisikan sebagai jumlah pekerjaan 
yang terlalu banyak dengan batas waktu penyelesaiannya yang sempit. Beban 
kerja yang tinggi akan membawa tekanan sendiri bagi karyawan yang merasa 
tidak mampu untuk menyelesaikannya. Berbeda dengan beban kerja yang rendah 
(underload) karyawan akan  merasa bahwa pekerjaan tersebut kurang memuaskan 
karena keahlian mereka kurang terasah pada pekerjaannya (Cooper, 2001). 
2. Dimensi Beban Kerja 
 Berdasarkan  penelitian  Xiaoming et. al (2014) membagi beban kerja 
menjadi tiga yaitu (1) batasa waktu, mengacu pada waktu yang dibutuhkan 
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya, (2) kekuatan bekerja, mengacu 
pada keputusan karyawan untuk bekerja lebih keras dan cepat untuk mencapai 
standart kinerja organisasi, dan (3) stres, menggambarkan bagaimana perasaan 
karyawan dalam menangani pekerjaannya  
3. Dampak Beban Kerja 
 Beban kerja akan selalu berhubungan dengan stres kerja (Cooper, 2001). 
Berdasarkan penelitian Carayon dan Alvarado (2007) karyawan yang mengalami 
beban kerja yang tinggi akan menurunkan kesehatan karyawan dan menimbulkan 
ketidakpuasan, stres kerja, kelelahan kerja dan turnover intention. 
4. Indikator Beban Kerja 
 Beban kerja diukur berdasarkan dua aspek beban kerja yaitu secara kuantitatif 
dan kualitatif. Secara kuantitatif ditandai dengan ketidakmampuan karyawan 
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menyelesaikan pekerjaannya dalam batas waktu tertentu. Sedangkan secara 
kualitatif  yaitu karyawan tersebut tidak cukup mampu menyelesaikan pekerjaan 
yang diberikan organisasi. Berdasarkan penelitian Price (2001) indikator untuk 
mengukur beban kerja yaitu : 
a. Batas waktu (Sedikit batas waktu), yang dapat diartikan bahwa setiap 
organisasi mempunyai target produksi yang harus diselesaikan masing-
masing karyawan dengan jumlah pekerjaan serta batasan waktu yang telah 
ditentukan. Karyawan merasa waktu yang diberikan kurang cukup untuk 
memenuhi tuntutan pekerjaan yang diberikan. 
b. Pekerjaan yang berat, merupakan persepsi karyawan atas pekerjaannya yang 
membandingkan antara kemampuan yang dimiliki terhadap jumlah pekerjaan 
dan batasan waktu yang telah ditentukan. 
c. Bekerja keras, seringkali pekerajaan yang diberikan organisasi menuntut 
karyawan untuk melakukan pekerjaan yang sulit sehingga karyawan tersebut 
harus bekerja sangat keras agar dapat memenuhi tingkat produksi karyawan. 
d. Bekerja cepat, jumlah pekerjaan yang tinggi membuat karyawan harus 
bekerja sangat cepat agar dapat memenuhi permintaan organisasi dengan 
batas waktu yang sedikit. 
e. Tertekan dengan tingginya beban kerja, karena tingginya tuntutan pekerjaan 
yang harus diselesaikan membuat karyawan merasa tertekan atas tuntutan 
pekerjaannya tersebut. 
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2.1.5. Stres Kerja 
1. Pengertian  
 Stres Kerja merupakan kondisi psikologis karyawan yang merasa 
mendapatkan tekanan (Mangkunegara, 2001) atau tegangan terhadap lingkungan 
pekerjaannya (Siagian, 1996). Menurut Luthans (2005) stres kerja adalah kondisi 
dinamik dimana pekerja akan dihadapkan pada peluang, kendala atau tuntutan 
pada pekerjaannya dengan hasil tidak pasti akan tetapi penting. Dalam hal ini stres 
kerja menyangkut hasil pekerjaan yang akan dihasilkan dengan tuntutan pekerjaan 
yang harus diselesaikan. 
 Menurut Robbins (2003) stres kerja adalah hasil interaksi antara karyawan 
terhadap pekerjaannya yang mengakibatkan perubahan perilaku karyawan secara 
menyimpang dari perilaku normal seorang karyawan. Berdasarkan penelitian 
Qureshi et. al (2013) stres keja dideskripsikan sebagai  perasaan kelelahan, 
kesusahan, dan ketidakmampuan karyawan untuk mengatasinya. Ketika karyawan 
mengalami tekanan dan ketegangan dalam bekerja maka akan semakin tinggi pula 
kemungkinan stres yang dialami oleh karyawan tersebut sehingga akan 
berdampak negatif terhadap prestasi kerjanya (Siagian, 1996).  
2. Gejala Stres Kerja 
Stres dalam pekerjaan dapat membuat karyawan berperilaku negatif yang 
pada akhirnya dapat berpengaruh pada prestasi kerjanya. Sehingga organisasi 
perlu mengetahui berbagai gejala yang ditampakkan karyawan ketika mengalami 
stres kerja. Siagian (1997) menyebutkan berbagai gejala yang dimunculkan 
karyawan ketika mengalami stres kerja pada umumnya menampakkan diri pada 
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perilaku tidak normal seperti gugup, tegang, selalu cemas, gangguan pencernaan, 
dan tekanan darah tinggi. 
3. Faktor-Faktor Stres Kerja 
Stres dalam suatu pekerjaan dapat dialami setiap karyawan. Stres kerja dapat 
bersumber dari berbagai faktor yang mendasarinya. Robbin (2003) menyebutkan 
faktor-faktor yang dapat memicu timbulnya stres kerja yang dialami karyawan 
diantaranya: 
a. Faktor Lingkungan 
Ketidakpastian lingkungan dimana suatu organisasi berdiri dapat mendorong 
seseorang berpotensi mengalami stres kerja. Ketidakpastian ini tergolong menjadi 
ketidakpastian ekonomis, politis, dan teknologis. Ketidakpastian ekonomis 
menyangkut perekonomian organisasi, apabila perekonomian mengerut maka 
karyawan akan mencemaskan keamanan mereka. Mengerutnya perekonomian 
memungkinkan organisasi melakukan tidakan seperti perampingan, 
pemberhentian masaal, pengurangan gaji, pekan kerja yang ebih pendek, dan lain 
sebagainya. 
Ketidakpastian politik mencakup bagaimana organisasi bekerjasama dengan 
suatu wilayah. Apabila kerjasama dapat dijalankan secara stabil maka keamanan 
karyawan dapat terjamin, namun apabila kerjasama yang dilakukan mengalami 
suatu kendala maka akan menyebabkan tidak lancarnya perekonomian sehingga 
menyebabkan karyawan mengalami stres kerja. Ketidakpastian teknologis seperti 
perubahan sistem teknologis dalam komputer, robotika, otomatiasasi, dan inovasi 
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lainnya merupakan ancaman yang dapat membuat karyawan mengalami stres 
kerja. 
b. Faktor Organisasi 
Organisasi merupakan tempat terpenting dimana suatu individu bekerja. 
Keamanan dan kenyamanan organisasi menjadi faktor utama karyawan tidak 
mengalami stres kerja. Namun, berbagai faktor dalam organisasi dapat 
menimbulkan stres pada karyawan diantaranya tuntutan tugas, tuntutan peran, 
tuntutan antar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan organisasi, dan tahap 
hidup organisasi tersebut. 
c. Faktor Individual 
Waktu yang dibutuhkan karyawan dalam bekerja pada lazimnya berkisar 40 
sampai 50 jam dalam satu minggu. Saat individu berada diluar pekerjaan dapat 
memunculkan masalah yang dapat meluber ke pekerjaan. Maka stres dapat 
ditimbulkan akibat masalah dari kehidupan pribadi karyawan diantaranya masalah 
keluarga, masalah ekonomi dan kepribadian. 
4. Dampak Stres Kerja 
Menurut Luthans (2005) karyawan yang mengalami stres kerja dapat 
mengalami berbagai masalah yang dtimbulkan. Masalah tingkat stres dapat 
ditunjukkan karyawan secara fisik, psikologis ataupun perilaku individu. Masalah 
fisik yang ditimbulkan diantaranya (1) sistem kekebalan tubuh berkurang, 
sehingga karyawan mudah terserang penyakit, (2) masalah kardiovaskular, seperti 
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tekanan darah tinggi dan penyakit jantung, (3) masalah sistem muskulokeletal, 
diantaranya sakit kepala dan sakit punggung, (4) masalah gastrointestinal, yaitu 
gangguan diare dan sembelit. 
Masalah psikologis akibat stres diantaranya kemarahan, kecemasan despresi, 
gelisah, cepat marah, tegang, dan mudah bosan. Masalah perilaku dapat 
ditimbulkan akibat gangguan stres kerja diantaranya kelambanan dalam bekerja 
(produktivitas), ketidakhadiran karyawan dan turnover. 
5. Cara Mengatasi Stres Kerja 
Ketika seseorang mengalami stres kerja maka akan timbul berbagai dampak 
yang merugikan bagi individu tersebut. Mangkunegara(2001) menjelaskan 
berbagai hal dapat mengatasi stres yang sedang diderita, diantaranya: 
a. Pola Sehat, pola ini merupakan cara terbaik dalam mengatasi stres. Pola ini 
dilakukan dengan cara mengelola perilaku dan tindakan individu. Dengan 
pengelolaan perilaku dan tindakan maka akan meminalkan dampak negatif 
dari stres, melainkan akan membentuk individu menjadi lebih sehat dan 
berkembang. 
b. Pola Harmonis, pola ini dilakukan dengan cara menghadapi stres dengan 
kemampuan mengelola waktu dan kegiatan harmonis sehingga tidak 
menimbulkan berbagai hambatan. Dalam pola ini pengelolaan waktu secara 
teratur dan mengerjakan tugas secara tepat waktu, atau dengan 
mendelegasikan tugas kepada seseorang yang telah dipercaya sehingga akan 
membentuk kehidupan yang harmonis untuk dirinya dan lingkungannya. 
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c.  Memperkecil dan mengendalikan sumber-sumber stres, cara ini dilakukan 
dengan menilai situasi sumber potensi stres, mengembangkan alternatif 
tindakan, mengambil tindakan yang dipandang paling tepat, mengambil 
tindakan yang lebih positif dan memanfaatkan umpan balik. 
d. Menetralkan dampak yang menimbulkan stres, hal ini dapat dilakukan dengan 
cara berbagai reaksi baik jasmaniah, emosional maupun bentuk pertahanan 
diri seperti menangis, bercerita kepada orang yang dipercaya, humor dan 
rekreasi. 
e. Meningkatkan daya tahan pribadi, cara ini dilakukan dengan lebih memahami 
diri sendiri dan lingkungan, olahraga teratur, beribadah, disiplin, pola kerja 
yang baik, dan mengembangkan nilai-nilai dan tujuan yang lebih realistis. 
6. Pendekatan Stres Kerja 
 Stres dalam pekerjaan merupakan masalah yang serius bagi karyawan, namun 
organisasi mungkin tidak peduli dengan tingkat stres yang terjadi pada karyawan. 
Bebarapa pendekatan yang dapat dilakukan organisasi untuk mengurangi stres 
kerja pada karyawan: 
a. Pendekatan dukungan sosial, pendekatan ini dilakukan melalui aktivitas yang 
bertujuan untuk memberikan kepuasan sosial kepada karyawan. Misalnya, 
bermain game, lelucon, dan bodor kerja. 
b. Pendekatan melalui meditasi, pendekatan ini dapat dilakukan karyawan 
dengan cara berkonsentrasi kea lam pikiran, mengendorkan kerja otot, dan 
menenangkan emosi. Meditasi dapat dilakukan selama dua priode waktu yang 
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masing-masing berkisar 15-20 menit. Meditasi ini dpat dilakukan di ruangan 
khusus, seperti ruang ibadah menurut agama dan keyakinan masing-masing 
karyawan. 
c. Pendekatan melalui biofeedback, pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan 
medis, seperti bimbingan dokter, psikiater, dan psikolog. Bimbingan medis 
ini diharapkan karyawan dapat menghilangkan stres yang dialaminya. 
d. Pendekatan kesehatan pribadi, pendekatan ini merupakan pendekatan 
preventif yang dilakukan sebelum stres terjadi pada karyawan. Pendekatan ini 
dilakukan dengan cara karyawan secara periode waktu berkelanjutan 
memeriksa kesehatan, melakukan relaksasi otot, pengaturan gizi, dan 
olahraga secara teratur. 
7. Indikator Stres Kerja 
 Stres kerja yang terjadi pada karyawan dapat menyebabkan berbagai 
gangguan yang dapat merugikan karyawan sendiri dan orgaisasi. Untuk mengukur 
tingkat stres kerja yang dialami karyawan, Lambert et. al (2005) mengembangkan 
pertanyaan dari indikator stres kerja yaitu (1) merasa frustasi akan pekerjaan, (2) 
merasa dibawah tekanan perusahaan, (3) merasa tertekan dan gelisah atas hasil 
pekerjaan, (4) merasa tegang saat bekerja, dan (5) merasa cemas saat bekerja. 
2.1.6. Kelelahan Kerja 
1. Pengertian  
 Di era yang semakin modern ini istilah kelelahan kerja (burnout) sering 
digunakan sebagai variabel penelitian yang semakin populer. Sering kali 
kelelahan kerja dianggap sama dengan stres kerja. Perbedaannya adalah stres kerja 
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merupakan suatu kondisi yang normal dan sehat yang setiap karyawan dapat 
mengalaminya, namun saat karyawan tidak mampu untuk mengatasinya maka 
akan timbul kelelahan kerja (Luthans, 2005). 
 Berdasarkan penelitian Muhdiyanto dan Mranani (2017) menjelaskan bahwa 
kelelahan kerja dan stres kerja merupakan dua konsep yang serupa tapi tidak 
sama. Stres kerja terjadi ketika seorang karyawan tidak mampu menyeimbangkan 
antara tuntutan terhadap kemampuannya, sedangkan kelelahan kerja merupakan 
kelanjutan dari stres kerja dimana terjadi ketidakseimbangan dalam jangka 
panjang ketika terjadi stres kerja. 
2. Dimensi Kelelahan Kerja 
 Dalam teori kelelahan kerja Maslach dan Rutgers (1981) membagi kelelahan 
kerja menjadi tiga dimensi yaitu (1) kelelahan emosional menggambarkan 
ketidakmampuan karyawan secara emosional dan fisik dalam  menghadapi 
tekanan pekerjaan, (2) despresi yaitu respon stres karyawan yang mengalami 
kelelahan secara emosional dan fisik yang ditunjukkan dengan berperilaku sinis. 
Perilaku ini mengacu pada respon negatif dan tidak berperasaan, dan (3) 
penurunan kepribadian yaitu penggambaran dari respon  negatif karyawan berupa 
penurunan prestasi dan produktivitas pekerjaannya. 
3. Faktor-Faktor Kelelahan Kerja 
 Berdasarkan komponen/dimensi kelelahan kerja dapat diketahui bahwa 
kelelahan kerja akan mempengaruhi karyawan secara secara emosional dan fisik. 
Berdasarkan penelitian Maslach et. al (2001) menyebutkan bahwa kelelahan kerja 
dapat dipengaruhi beberapa faktor diantaranya: 
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a. Beban Kerja 
 Beban kerja yang tinggi diyakini dapat membuat karyawan kelelahan secara 
fisik dan emosional.Tingginya beban kerja akan membuat karyawan tertekan dan 
kelelahan secara emosional (Maslach et. al, 2001). Beban kerja secara kuantitatif 
yaitu berdasarkan jumlah pekerjaan yang diterima dan secara kualitatif yang dapat 
membuat karyawan kelelahan secara emosional (Cooper, 2001). 
b.  Dukungan sosial 
 Kurangnya dukungan sosial baik dari rekan kerja maupun atasan akan 
membuat karyawan merasa tertekan secara mental. Rendahnya dukungan sosial 
akan membuat akan menimbulkan konflik dan ketidakjelasan peran karyawan 
dalam sebuah organisasi. Dukungan sosial sangatlah penting untuk mendorong 
karyawan secara mental agar karyawan tersebut bekerja dengan produktif. 
c. Faktor Individu 
 Setiap individu mempenyai tingkat sensitifitas terhadap pekerjaan mereka 
masing-masing. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kelelahan 
seseorang yaitu: 
1)  Usia, usia dilaporkan sangat mempengaruhi tingkat kelelahan karyawan. Usia 
pekerja pada 30-40 tahun akan mengalami tingkat kelelahan yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan usia yang lebih rendah. Penelitian Cheng dan Gorsey 
(2013) menyebutkan kelelahan kerja akan lebih sering terjadi pada pekerja 
yang usianya semakin tua (30-40 tahun).  
2)  Jenis kelamin, pelitian Maslach et. al (2001) menyebutkan bahwa seorang 
pekerja perempuan akan berpotensi lebih tinggi mengalami kelelahan kerja 
31 
 
 
 
dibandingkan dengan pekerja laki-laki. Hasil penelitian Anitei et. al (2015) 
juga menjelaskan bahwa pekerja perempuan mempunyai tingkat kelelahan 
lebih tinggi daripada pekerja laki-laki. 
3)  Status pernikahan, seorang karyawan dengan status yang belum menikah 
berpotensi mengalami kelelahan kerja lebih tinggi daripada mereka yang 
belum menikah. Begitupun dibandingkan dengan mereka yang telah bercerai, 
karyawan yang belum menikah nampaknya memiliki tingkat kelelahan kerja 
yang lebih tinggi (Maslach et. al, 2001). 
4)   Pendidikan, tingkat pendidikan dapat dipandang sebagai bagaimana pekerjaan 
yang dilakukan karyawan. Tingkat pendidikan lebih tinggi akan mempunyai 
pekerjaan yang lebih tinggi, tanggungjawab yang lebih besar dan stres yang 
lebih tinggi pula. Karyawan yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan 
berpotensi untuk mengalami tingkat kelelahan yang lebih tinggi dari mereka 
yang berpendidikan lebih rendah. 
4.  Dampak Kelelahan Kerja 
 Menurut Maslach (2001) menjelaskan bahwa kelelahan kerjayang terjadi 
pada karyawan akan mempengaruhi: 
a. Kinerja karyawan 
 Kelelahan kerja dipandang sebagai faktor yang mempengaruhi sikap 
karyawan terhadap tingginya absensi, dan niat seseorang untuk keluar dari 
organisasi. Kelelahan kerja juga akan menghasilkan rendahnya efektifitas dan 
produktivitas kerja. Hal tersebut pada akhirnya akan berpengaruh pada penurunan 
kepuasan kerja dan kurangnya komitmen dalam organisasi. 
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 Karyawan yang mengalami kelelahan kerja dapat memiliki dampak negatife 
terhadap rekan kerja mereka, baik dengan menyebabkan konflik pribadi dan yang 
lebih besar dapat mengganggu pekerjaannya.  
b. Kesehatan 
 Kelelahan kerjadapat berdampak pada kesehatan mental individu. Kelelahan 
kerja dapat menimbulkan disfungsi mental yaitu akan berdampak negative 
terhadap kesehatan mental yaitu kecemasan, depresi, hilangnya percaya diri, dan 
lainnya. 
 Berdasarkan penelitian Maslack dan Rutgers (1981) dampak yang 
ditimbulkan akibat kelelahan kerja diantaranya tingginya perputaran kerja, 
ketidakhadiran dan rendahnya moral. Dampak tersebut dapat terjadi karena 
karyawan merasa tidak senang dalam pekerjaan tersebut dan merasa kurang puas 
dalam bekerja. 
5. Indikator Kelelahan Kerja 
 Indikator pengukuran kelelahan kerja yang dialami karyawan dapat diukur 
dengan mengembangkan pertanyaan mengenai tiga dimensi kelelahan kerja pada 
teori MBI, ketiga dimensi yaitu kelelahan emosional, despresi, dan penurunan 
kepribadian. 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Tabel 2.1. 
Hasil Penelitian yang Relevan 
 
No
. 
Nama/ 
Tahun/ 
Sampling/ 
Variabel dan Metode Hasil 
1. Qureshiet. 
al/ 2013/ 
stres kerja, beban 
kerja, lingkungan 
 stres kerja berhubungan positif 
terhadap turnover intention. 
Tabel berlanjut…. 
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250 kerja dan turnover 
intentiondan metode 
analisis SEM. 
 beban kerja menunjukkan 
hubungan positif terhadap 
turnover intention. 
 
2. Suartana 
danRiana/2
016/113 
psychological contract 
breach, beban kerja, 
stres kerja dan 
intention to leave dan 
metode analisis 
regresi. 
 Stres kerja berhubungan positif 
signifikan terhadap intention to 
leave. 
 Beban kerja berhubungan positif  
signifikan terhadap stres kerja 
dan intention to leave. 
 Stres Kerja berhubungan positif 
signifikan terhadap turnover 
intention. 
 Stres kerja memediasi hubungan 
antara beban kerja terhadap 
intention to leave. 
 
3. Xiaominget. 
al/2014/327 
beban kerja, kelelahan 
kerja dan turnover 
intention, dan metode 
analisis regresi. 
 Beban kerja secara positif 
berpengaruh pada kelelahan 
kerja. 
 Kelelahan kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover 
intention. 
 Beban kerja berhubungan positif 
terhadap turnover intention. 
 Kelelahan kerja memediasi 
hubungan antara beban kerja dan 
turnover intention. 
4. Ahuja et. 
al/2007/700 
Work family conflict, 
otonomi kerja, 
emotional exhaustion, 
keadilan penghargaan, 
komitmen organisasi, 
beban kerja 
(overload), dan 
turnover intention, 
dan metode analisis 
PLS. 
 Beban kerja (overload) 
berpengaruh positif terhadap 
turnover intention. 
 Kelelahan kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover 
intention. 
 Kelelahan kerja (emotional 
exhaustion) memediasi pengaruh 
antara beban kerja (overload) 
terhadap turnover intention. 
5. Wefaldet. 
al/2008/1.7
04 
 
Beban kerja, stres 
kerja, keterlibatan 
kerja, dukungan 
organisasi dan 
turnover intention, 
dan metode analisis 
deskriptif statistic. 
 Beban kerja berhubungan postif 
dengan stres kerja 
 Beban kerja berhubungan positif 
dengan turnover intention. 
 Stres kerja berhubungan positif 
terhadap turnover intention. 
Lanjutan Tabel 2.1 
Tabel berlanjut…. 
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Sumber: Data yang diolah (2018) 
2.3. Kerangka Berfikir 
Pada penelitian ini akan terfokuskan pada pengaruh beban kerja, stres kerja  
dan kelelahan kerja terhadap turnover intention, serta pengaruh stres kerja dan 
kelelahan kerja sebagai variable pemediasi antara beban kerja terhadap turnover 
intention. Hubungan antara ketiga variabel adalah sebagi berikut: 
Gambar 2.1 
Model Penelitian 
    
H2     H3 
          
H1 
 
   H4     H5  
 
6. Bria dan 
Andreica/20
13/117 
Work demand, 
negative work-home 
interaction, beban 
kerja, kelelahan kerja, 
turnover intention, 
dan metode analisis 
regresi linier 
berganda. 
 Beban kerja berpengaruh 
terhadap turnover intention. 
 Kelelahan kerja berpengaruh 
terhadap turnover intention. 
7. Cheng dan 
Gorsey/201
3/677 
Kelelahan kerja, 
kepuasan kerja, 
turnover intention dan 
metode analisis 
regresi 
 Kelelahan kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap 
turnover intention. 
8. Kim dan 
Stoner/2017
/346 
Role stres, kelelahan 
kerja, turnover 
intention, otonomi 
kerja, dukungan sosial 
dan metode analisis 
SEM. 
 Stres kerja berpengaruh positif 
terhadap turnovet intention. 
 Kelelahan kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover 
intention. 
Beban 
Kerja 
Stres 
Kerja 
Kelelahan 
Kerja 
Turnover 
Intention 
Lanjutan Tabel 2.1 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
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2.4. Hipotesis  
2.4.1. Hubungan Beban Kerja terhadap Turnover Intention 
 Turnover intention merupakan suatu niat penarikan diri dari organisasi 
dimana individu bekerja. Keluarnya karyawan dari sebuah organisasi merupakan 
hasil akhir karyawan dari berbagai faktor yang membuat karyawan berniat untuk 
meninggalkan organisasi. Berdasarkan penelitian Qureshi et.al (2013) beban kerja 
yang tinggi secara positif dan signifikan berpengaruh  terhadap turnover intention 
karyawan. 
 Tingginya beban kerja dapat secara langsung mempengaruhi niat karyawan 
untuk meninggalkan suatu organisasi. Penelitian Xiaoming et.al (2014) 
melakukan penelitian hubungan antara beban kerja terhadap turnover intention 
menunjukkan bahwa tingginya beban kerja berpengaruh pada tingginya tingkat 
turnover karyawan. Beban kerja merupakan tuntutan pekerjaan yang harus 
diselesaikan karyawan dalam sebuah organisasi, tingginya beban kerja akan 
menaikkan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi (Wefald et. al., 2008). 
Beban kerja  berpengaruh positif terhadap turnover intention (H1). 
2.4.2. Hubungan Beban Kerja terhadap Stres Kerja 
Dalam suatu organisasi jumlah pekerjaan yang diberikan kepada karyawan 
berpengaruh secara signifikan terhadap stres kerja. Beban kerja yang tinggi akan 
membuat karyawan tertekan dan mengalami stres kerja (Cooper, 2001). Menurut 
Mangkunegara (2001) stres kerja terjadi akibat beban kerja yang terlalu berat, 
waktu yang mendesak, pengawasan yang rendah, konflik kerja, otoritas kerja yang 
tidak memadai dan perbedaan niai antar pengawas dan karyawan. 
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Hubungan positif antara beban kerja yang berbengaruh terhadap stres kerja 
dibuktikan oleh penelitian Wefald et.al (2008). Beban kerja yang tinggi akan 
membuat karyawan merasa tidak mampu untuk menyelesaikannya sedangkan 
waktu yang disediakan oleh organisasi sangat singkat. Penelitian ini didukung 
oleh Suarthana dan Riana (2016) yang menyatakan terdapat hubungan antara 
beban kerja terhadap stres kerja, dengan kata lain tingginya beban kerja akan 
menaikkan stres kerja yang dialami oleh karyawannya. 
Ketika organisasi memberikan jumlah pekerjaan berlebih dengan tenggat 
waktu yang singkat dan karyawan tersebut merasa bahwa beban pekerjaan mereka 
terlalu tinggi maka hal ini berpotensi pada stres kerja. Namun apabila karyawan 
mampu mengatasinya dan menjadikan beban kerja sebagai motivasi penunjang 
kemampuan karyawan maka stres kerja tidak akan terjadi. Stres kerja terjadi 
apabila karyawan tidak bisa mengatasi tekanan yang diberikan oleh organisasi. 
Beban kerja berpengaruh secara signifikan terhadap stres kerja (H2). 
2.4.3. Hubungan Stres Kerja terhadap Turnover Intention 
Pada dasarnya stres kerja berkaitan dengan kendala dan tuntutan ketika 
karyawan tidak mampu menghadapi kendala dan tuntutan tersebut maka terjadi 
stres kerja yang akan dialami karyawan (Robbins, 2003). Menurut Luthans (2005) 
menyebutkan bahwa stres kerja selalu berkaitan dengan turnover dan 
ketidakhadiran karyawan. 
Berbagai dampak dapat ditimbulkan ketika karyawan mengalami stres kerja. 
Stres kerja yang tidak dapat ditangani dengan baik oleh para karyawan akan 
membawa masalah bagi organisasi, salah satunya adalah perubahan perilaku 
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karyawan tersebut. Perubahan perilaku yang dimaksud salah satunya adalah 
berhentinya karyawan dari organisasi (Luthans, 2005). 
Berdasarkan penelitian Qureshi et.al (2013) stres kerja berhubungan positif 
dan signifikan terhadap niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Stres 
karyawan terjadi apabila karyawan tersebut mengalami tekanan dan ketegangan 
dalam pekerjaan secara bertubi-tubi (Siagian, 1996). Penelitian Suarthana dan 
Riana (2016) menyebutkan stres kerja yang tinggi akan menyebabkan tingginya 
turnover intention. Ada pengaruh yang signifikan anatara stres kerja terhadap 
turnover intention (H3). 
2.4.4. Hubungan Beban Kerja terhadap Kelelahan Kerja. 
 Dalam sebuah organisasi karyawan dituntut untuk melakukan pekerjaan demi 
mencapai tujuan organisasi. Tuntutan kerja yang didalamnya merupakan beban 
kerja yang dirasakan karyawan, beban kerja yang tinggi akan membuat karyawan 
merasakan kelelahan secara mental (Demerouti et. al., 2001).  
 Kelelahan kerja dapat diukur berdasarkan teori Maslack Burnout Inventory 
(MBI) yang mengidentifikasikan kelelahan kerja menjadi tiga dimensi yaitu 
emotional exhaustion, depresionalizatlion, dan reduced personal accomplishment 
(Maslach dan Leiter, 2008; Maslach dan Rutgers, 1981). Berdasarkan penelitian 
Schaufel et. al (2009) yang menguji variabel karakteristik kerja yang terdiri dari 
karakteristik kerja, beban kerja dan dukungan sosial terhadap motivasi kerja, 
emotional exhaustion dan turnover intention menemukan bahwa beban kerja 
berhubungan positif terhadap kelelahan kerja (emotional exhaustion). 
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 Hubungan positif antara beban kerja dan kelelahan kerja dibuktikan oleh 
penelitian Shirom (2010). Beban kerja yang terlalu tinggi akan membuat 
karyawan kelelahan secara mental dan fisik. Beban kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kelelahan kerja (H4). 
2.4.5. Hubungan Kelelahan Kerja terhadap Turnover Intention. 
 Kelelahan kerja merupakan suatu kondisi karyawan yang tidak mampu lagi 
menangani stres kerja secara berkelanjutan (Muhdiyanto dan Mranani, 2017). 
Kelelahan kerja yang dibagi menjadi tiga dimensi berdasarkan teori Maslach dan 
Rutgers (1981) menegaskan bahwa semua dimensi kelelahan kerja berpengaruh 
secara positif terhadap turnover intention (Bria dan Andreica, 2013). 
 Berdasarkan penelitian Demerouti et. al (2001) menyebutkan bahwa 
kelelahan kerja menjadi mediasi antar role stres terhadap various attitude 
outcome. Hasil perubahan perilaku ini diindikasikan sebagai niat karyawan keluar 
dari organisasi sehingga kelelahan kerja dibuktikan positif berhubungan terhadap 
turnover intention (Kim dan Stoner, 2017). 
 Penelitian Cheng dan Lu (2013) yang menganalisis hubungan antara 
kelelahan kerja terhadap niat karyawan meninggalkan organisasi dengan 
menggolongkan responden berdasarkan umur. Penelitian ini menghasilkan semua 
golongan umur baik tua ataupun muda ketika mereka mengalami kelelahan kerja 
maka berhubungan positif terhadap niat karyawan tersebut untuk meninggalkan 
organisasi. 
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 Penelitian Arshadi dan Shahbazi (2013) menyebutkan bahwa kelelahan kerja 
(emosional exhaustion) berhubungan positif terhadap turnover intention. 
Penelitian Kacmar et. al (2007) mengidentifikasi beberapa faktor yang 
menyebabkan karyawan meninggalkan organisasi, salah satu hal yang 
berhubungan positif terhadap keinginan karyawan meninggalkan organisasi yaitu 
kelelahan kerja yang dirasakan karyawan. 
 Penelitian Cheng dan Lu (2013) membuktikan bahwa kelelahan kerja akan 
membuat karyawan berpotensi untuk meninggalkan organisasi. Ketika karyawan 
mengalami kelelahan kerja yang tinggi maka akan membuat karyawan 
mempunyai keinginan untuk meninggalkan organisasi juga tinggi, begitupun 
sebaliknya (Muhdiyanto dan Mranani, 2017). Ada pengaruh secara signifikan 
antara kelelahan kerja berpengaruh  terhadap turnover intention (H5). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
40 
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
 Penelitian ini akan dilakukan sesuai jadwal skripsi yang telah ditentukan oleh 
pihak fakultas IAIN Surakarta. Wilayah penelitian adalah PT. Pan Rama Vista 
Garment yang terletak di desa Pinggir, RT. 04 RW. 07, Grogol kabupaten 
Sukoharjo, kode pos 57552 telepon (0271) 24031. PT. Pan Rama Vista Garment 
merupaka sebuah perusahaan yang bergerak dibidang tekstil yang melakukan 
perdagangan dan kualitas ekspor ke luar negeri.  
3.2. Jenis Penelitian 
 Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah 
sebuah penelitian yang dilakukan secara sistematis terhadap fenomena dan 
hubungan yang ada dalam sebuah populasi. Penelitian kuantitatif ini dilakukan 
untuk membangun hipotesis dan menguji secara empirik dari hipotesis tersebut 
(Ferdinand, 2014). 
 Menurut Sugiyono (2015) metode penelitian kuantitatif merupakan sebuah 
metode tradisional karena telah sering digunakan sehingga telah mentradisi 
sebagai metode penelitian. Metode ini digunakan sebagai dasar penelitian karena 
telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah diantaranya konkrit/empiris, obyektif, 
terukur, rasional dan sistematis. Dikatakan sebagai metode kuantitatif dikarenakan 
data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. 
41 
 
 
 
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
  Populasi merupakan suatu cakupan wilayah yang terdiri dari obyek ataupun 
subyek dengan karakteristik dan kualitas tertentu yang digunakan peneliti untuk 
dipelajari sehingga dapat ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015). Populasi 
menurut Ferdinand (2014) sebuah gabungan dari elemen yang terdiri dari 
peristiwa atau karakteristik yang serupa sehingga menjadi pusat perhatian peneliti. 
  Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi P.T. Pan 
Rama Vista Garment yang terletak di desa Pinggir, RT. 04 RW. 07, Grogol 
kabupaten Sukoharjo yang terdiri dari : 
Tabel 3.1 
Jumlah Karyawan per Divisi P.T. Pan Rama Vista Garment 
 
Devisi Jumlah Karyawan Presentase 
Operator  511 (511/838) x 100%= 62,8% 
Helper 100 (100/838)x 100% = 11,93% 
Lubang kancing 32 (32/838) x 100% = 3,82% 
QC 48 (48/838) x 100% = 5,73% 
Buang Benang 30 (30/838) x 100% = 3,58% 
Cutting 47 (47/838) x 100% = 5,61% 
Gosok 35 (35/838) x 100% = 4,18% 
Packing 35 (35/838) x 100% = 4,18% 
 Total 838 100%  
 Sumber Data: P.T. Pan Rama Vista Garment 
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3.3.2. Sampel  
Sampel merupakan bagian dari suatu karakteristik dari populasi yang telah 
ditentukan (Sugiyono, 2009). Sebuah sampel harus representatif (mewakili) agar 
dapat diambil kesimpulannya dari populasi tersebut (Sugiyono, 2015).  
Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah  karyawan produksi  P.T. 
Pan Rama Vista Garment  bagian produksi. Telah diketahui bahwa tingkat 
turnover karyawan bagian produksi P.T. Pan Rama Vista Garment selalu 
meningkat, sehingga sampel diambil mewakili semua karyawan bagian produksi 
agar sampel tersebut betul-betul representative. 
Sesuai dengan analisis yang digunakan yaitu Structural Equation Modeling 
(SEM) banyaknya sampel yang dibutuhkan berkisar 100-200 responden 
(Ferdinand, 2014). Sesuai dengan asumsi SEM bahwa analisis SEM 
membutuhkan jumlah sampel yang besar, maka dalam penelitian ini dibutuhkan 
tanggapan dari 200 karyawan untuk generalisasi populasi dengan tingkat 
keasalahan 5%.  
Sesuai asumsi SEM dan kebutuhan peneliti maka rumus Henry 
dikembangkan dalam menentukan jumlah sampel minimal yang dibutuhkan. 
Ukuran sampel ini merupakan ukuran yang ditetapkan dengan tujuan 
mengantisipasi berbagai kemungkinan yang tidak dapat diatasi oleh peneliti yaitu 
kemungkinan ketidakhadiran responden dan kemungkinan responden tidak 
menjawab pertanyaan pada kuisioner (Mas’ud, 2004). Sehingga penentuan ukuran 
sampel minimum dapat dihitung melalui rumus berikut ini: 
    
 
      
 = 
   
            
 =242 
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Berdasakan perhitungan diatas maka jumlah sampel yang diperoleh untuk 
memenuhi ukuran sampel minimal adalah 242 responden.Dimana n adalah ukuran 
sampel minimal, e adalah proporsi ketidakpastian memilih responden dari 
populasi, r adalah tingkat tanggapan yang diharapkan (Mas’ud, 2004). 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel yaitu cara yang digunakan untuk menentukan 
sampel yang diteliti (Sugiyono, 2015). Teknik pengambilan sampel dibedakan 
menjadi dua cara yaitu probability sampling dan non probability sampling. Dalam 
penelitian ini digunakan teknik pengambilan sampel secara probability sampling 
yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi 
setiap unsur anggota populasi untuk dipilih sebagai anggota sampel(Sugiyono, 
2015). 
Salah satu jenis pengambilan data secara probability sampling yaitu dengan 
teknik proportionate stratified random sampling. Teknik ini merupakan teknik 
yang digunakan apabila populasi yang digunakan sebagai penelitian tidak 
homogen dan berstrata secara proposional. Teknik ini dilakukan dengan menyebar 
kuisioner secara acak pada masing-masing proporsi populasi (Sugiyono, 2015).  
Menurut Suharsimi (2010) menjelaskan bahwa proportionate stratified random 
samplingmerupakan gabungan dari 3 teknik pengambilan sampel yaitu berstrata, 
proporsi, dan acak. 
Mas’ud (2004) menjelaskan penggambaran distribusi penyebaran kuisioner  
dengan metode proportionate stratified random sampling yang adalah sebagai 
beikut:  
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Tabel 3.2 
Distribusi Penyebaran Kuisioner 
 
Devisi Presentase Jumlah Sampel 
Operator  62,8% 62,8% x 242 = 151 
Helper 11,93% 11,93% x 242 = 29 
Lubang kancing 3,82% 3,82% x 242 = 9 
QC 5,73% 5,73% x 242 = 13 
Buang Benang 3,58% 3,58% x 242 = 8 
Cutting 5,61% 5,61% x 242 = 12 
Gosok 4,18% 4,18% x 242 = 10 
Packing 4,18% 4,18% x 242 = 10 
 Total 100% 242 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
3.4. Data dan Sumber Data 
Data merupakan suatu hasil pencatatan dari peneliti berupa fakta ataupun 
angka untuk mendukung penelitian (Suharsimi, 2010). Sumber data merupakan 
faktor penting yang dijadikan pertimbangan dalam metode pengumpulan data 
(Indriyanto dan Supomo, 2014). Sumber data yang diperoleh peneliti yaitu 
berupa: 
3.4.1. Data Primer  
Data Primer yaitu perolehan data yang bersumber dari objek penelitian 
(Sugiyono, 2015). Data primer merupakan data penelitian yang diperoleh secara 
langsung (tanpa perantara) peneliti dari sumber data. Data primer sendiri 
dikumpulkan oleh peneliti untuk menjawab semua pertanyaan penelitian. Data 
primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa kuesioner. Kuesioner 
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merupakan sejumlah pertanyaan yang diberikan kepada responden danresponden 
meresponnya dengan jawaban. 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Suatu teknik yang digunakan seorang peneliti untuk mengumpulkan data 
disebut dengan metode pengumpulan data.  Teknik pengumpulan data dapat 
dilakukan dengan teknik wawancara, kuisioner observasi (pengamatan) , dan 
gabungan dari ketiganya (Sugiyono, 2009). Sedangkan Indrianto dan Supomo 
(2017) membedakan teknik pengumbulan data menjadi dua jenis yaitu metode 
survei dan observasi. 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dengan 
metode kuisioner. Teknik pengumpulan data secara kuisioner yaitu teknik yang 
dilakukan peneliti dengan menyebar beberapa pertanyaan secara tertulis terhadap 
responden dan responden merespon pertanyaan tersebut dengan jawabannya 
(Sugiyono, 2009). Kuisioner akan didistribusikan kepada responden melalui pihak 
manajemen P.T. Pan Rama Vista Garment. 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian merupakan segala sesuatu yang dapat berbentuk apapun 
yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga peneliti memperoleh 
informasi dari hal tersebut, dan kemudian dapat ditarik kesimpulannya. Variabel 
penelitian juga dapat digambarkan dengan suatu atribut atau sifat dari suatu obyek 
atau kegiatan yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2009). 
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Penelitian ini menggunakan beberapa jenis variabel penelitian diantaranya 
variabel independen, variabel dependen, dan variabel mediasi. Variabel 
independen (variabel bebas) merupakan variabel yang dapat mempengaruhi atau 
variabel ini menjadi sebab timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel 
dependen (terikat) adalah variabel yang dipengaruhi atau variabel yang menjadi 
akibat dari pengaruh variabel bebas. Variabel mediasi merupakan variabel yang 
secara teoritis dapat mempengaruhi hubungan antara variabel bebas dan variabel 
terikat yang terletak diantara variabel bebas dan variabel terikat (Sugiyono, 2009). 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
 Variabel yang digunkan dalam penelitian ini yaitu beban kerja (X), stres kerja 
(Z1), kelelahan kerja (Z2), dan turnover intention (Y). Semua variabel diukur 
menggunakan skala likert 1-5 (sangat tidak setuju–sangat setuju). 
3.7.1. Turnover Intention 
 Turnover intention merupakan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi dimana ia bekerja (Emberland dan Rundmo, 2010). Panggabean (2002) 
membagi indikator turnover intention menjadi empat yaitu (1) sering berfikir 
untuk keluar, (2) memperhitungkan biaya, (3) berkeinginan akan keluar bekerja, 
dan (4) akan keluar dalam waktu 6 bulan kedepan. 
3.7.2. Beban Kerja 
 Beban kerja merupakan jumlah atau kuantitas pekerjaan yang harus dilakukan 
karyawan untuk mewujudkan tujuan organisasi (Qureshi et.al., 2013). Indikator 
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variabel ini didasarkan pada penelitian Price (2001) yaitu (1) waktu penyelesaian 
yang sempit, (2) bekerja keras, (3) bekerja cepat, (4) persepsi beban kerja yang 
tinggi, dan (5) tertekan atas tingginya beban kerja 
3.7.3. Stres Kerja 
Stres kerja merupakan kondisi psikologis karyawan yang merasa 
mendapatkan tekanan dan ketegangan dalam lingkungan pekerjaannya yang 
mengakibatkan karyawan merasakan kelelahan, kesusahan, dan tidak mampu 
mengatasinya sehingga mengakibatkan perubahan perilaku yang negatif atau 
menyimpang dari perilaku normal karyawan (Mangkunegara, 2001; Qureshi et. 
al., 2013; Robbins, 2003).  
Indikator variabel stres kerja menurut Robert et. al (1997) yaitu (1) merasa 
frustasi akan pekerjaan, (2) merasa dibawah tekanan perusahaan, (3) merasa 
tertekan dan gelisah atas hasil pekerjaan, (4) merasa tegang saat bekerja, dan (5) 
merasa cemas saat bekerja. 
3.7.4. Kelelahan Kerja 
 Kelelahan kerja merupakan suatu kondisi ketidakmmapuan karyawan dalam 
menyeimbangkan antara tuntutan dengan kemampuannya dalam kurun waktu 
yang cukup lama sehingga mengakibatkan karyawan mengalami kelelahan baik 
secara psikologis  dan fisik yang akan mempengaruhi cara berfikir dan sikap 
karyawan terhadap lingkungan dan berdampak negatif terhadap pekerjaannya 
(Cullen et al., 2008; Maslach dan Leiter, 2008; Muhdiyanto dan Mranani, 2017). 
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 Berdasarkan pengembangan teori Maslach Burnout Inventory (MBI) 
indikator kelelahan kerja dibagi menjadi tiga yaitu (1) despresi, (2) kelelahan 
emosional, dan (3) penurunan kepribadian. 
3.8. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan peneliti setelah 
seluruh data terkumpul. Teknik analisis data yang menggunakan penelitian 
kuantitatif menggunakan statistik. Teknik analisis data digunakan untuk 
menjawab semua rumusan masalah atau menguji hipotesis yang telah dirumuskan 
(Sugiyono, 2015). 
Penelitian ini merupaka penelitian kuantitatif sehingga teknik analisis model 
persamaan structural atau Structural Equation Modeling (SEM), dengan 
menggunakan software AMOS 22. SEM (Structural Equation Model) merupakan 
teknik yang digunakan untuk menguji sebuah teori baik teori baru maupun teori 
pengembangan yang pembuktiannya dibutuhkan pengujian secara empirik 
(Ferdinand, 2002). 
SEM merupakan gabungan dari dua metode statistic yang terpisah yaitu 
analisis faktor dan model persamaan simultan (Simultaneous Equation Modeling) 
(Ghozali, 2011). Menurut Ferdinand (2002) analisis Structural Equation Model  
merupakan analisis kausal berjenjang yang terdiri dari dua variabel utama yaitu 
variabel latent dan variabel observasi. Analisis SEM (Structural Equation Model) 
digunakan untuk menguji hubungan sebab akibat dari masing-masing variabel. 
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Ferdinand (2002) menjelaskan bahwa SEM tidak menghasilkan kausalitas suatu 
teori, namun untuk menguji kausalitas dari teori tersebut. 
3.8.1. Uji Instrumen 
 Dalam melakukan penelitian alat ukur yang digunakan dalam penelitian 
tersebut dinakaman instrusmen penelitian. Peneliti harus melakukan pengukur 
sehingga harus menemukan alat ukur yang baik. Penelitian ini menggunakan uji 
validitas dan uji reabilitas untuk mengukur hasil penelitian yang valid dan reliabel 
(Sugiyono, 2015).  
 Instrumen yang valid dapat diartikan bahwa alat ukur yang digunakan untuk 
mendapatkan data tersebut valid.  Sedangkan instrumen yang reliabel merupakan 
instrumen yang bila dilakukan pengujian berkali-kali dengan obyek yang sama 
akan menghasilkan data yang sama pula (Sugiyono, 2015). Untuk mengukur 
tingkat validitas dan reabilitas dapat dilakukan uji sebagai berikut ini: 
1.  Uji Validitas 
Uji validitas merupakan pengujian yang menjelaskan bahwa terdapat 
kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya. Instrumen 
yang valid merupakan alat ukur yang digunakan untuk mengukur data tersebut 
valid atau tidak (Sugiyono, 2015). Nilai validitas sebuah konstruk dihasilkan dari 
measurement model (Waluyo, 2009). 
Validitas konvergen dengan menentukan apakah setiap indikator yang 
disetimasi secara valid mengukur dimensi dari konsep yang diukur. Uji validitas 
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dikatakan signifikan dapat dilihat dari nilai loading factornya. Nilai loading factor 
yang tinggi mengidentifikasikan bahwa validitas konstruk tinggi. Namun apabila 
loading factor rendah akan tetapi signifikan, maka harus dilihat nilai standarlized 
loading factor harus sama dengan 0,50 atau lebih idealharus 0,70.  Apabila nilai 
loading factor masih berada dibawah 0,50 maka untuk analisis selanjutnya 
indikator tersebut harus dibuang (Ghozali, 2011). 
2. Uji Reliabilitas 
 Sebuah instrument yang digunakan sebagai alat untuk mengukur data dan 
data yang dihasilkan disebut dengan reliabilitas (Ferdinand, 2014). Instrument 
yang reliabel yaitu apabila instrument ini digunakan untuk menganalisis data 
secara berkali-kali mengahasilkan data yang sama sehingga konstruk penelitian 
dapat dipercaya, konsisten dan dapat diandalkan (Sugiyono, 2015).  
 Reliabilitas merupakan ukuran mengenai konsistensi internal  yang 
menunjukkan hubungan bagaimana indikator-indikator sebuah konstruk tersebut 
mengidentifikasi sebuah konstruk/laten yang umum (Ferdinand, 2002). Pengujian 
reabilitas dapat menggunakan Construct Reliability dengan persamaan sebagai 
berikut ini:  
                     
                          
                                
 
Dimana: 
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a. Standardized loading diperoleh dari factor loading (standardized regression 
weight) untuk setiap indikator yang diperoleh dari hasil estimasi dengan 
AMOS. 
b. ∑ εj adalah measurement error dari tiap indikator. Measurement error 
diperoleh dari 1 – reliabilitas indikator, dimana reliabilitas indikator adalah 
pangkat 2 standardized loading. 
c. Batasan nilai yang digunakan untuk menilai sebuah tingkat reliabilitas yang 
dapat diterima adalah 0,07. 
3.8.2.Evaluasi Kriteria Goodness of Fit 
Goodness-of-fit merupakan cara mengukur kesesuaian input observasi. 
Sebelum melakukan pengukuran terhadap berbagai uji goodness-of-fit, langkah 
pertama adalah evaluasi terhadap data yang digunakan dalam memenuhi asumsi 
SEM (Waluyo, 2009). Langkah berikutnya, pengujian model dengan berbagai 
cara yang akan diuraikan berikut: 
1. Uji kesesuaian dan Uji Statistik  
 Pengujian statistik dalam analisis persamaan struktural dapat diketahui 
melalui berbagai jenis fit index yang digunakan untuk mengukur derajat 
kesesuaian antara model yang dihipotesiskan dengan data yang disajikan. 
Beberapa jenis fit index yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam model 
apakah diterima atau ditolak adalah sebagai berikut: 
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a. Chi-Square 
 Likelihood-Ratio Chi-Square Stasttic atau yang lebih dikenal Chi-Square 
merupakan alat uji paling fundamental untuk mengukur overal fit. Tujuan dari Uji 
Chi – square (X2) adalah untuk menguji dan mengembangkansebuah model yang 
sesuai atau fit dengan data, maka yang dibutuhkan justru sebuah nilai X
2
 yang 
tidak signifikan yang menguji hipotesa nol bahwa estimated population 
covariance tidak sama dengan sample covariance. 
 Model yang baik atau memuaskan apabila nilai Chi-square rendah. Semakin 
kecil nilai X
2
 semakin baik model itu (karena dalam uji beda Chi-Square , X2 = 0, 
berarti tidak ada perbedaaan , H0 diterima) dan diterima berdasarkan probabilitas 
dengan cut off value sebesar p > 0,05 atau p > 0,10 (Ferdinand, 2002: 55).  
b. Goodness of Fit Index (GFI) 
 Ukuran non – statistikal dari GFI mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) 
sampai 1,0 (perfect fit). Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah 
“better fit”. Nilai GFI yang diharapkan adalah sebesar 0,90. Program AMOS akan 
memberikan nilai GFI dengan perintah \gfi(Ghozali, 2011). 
c. CMIN / DF 
 Nilai CMIN/DF dihasilkan dari statistik Chi–Square (CMIN) dibagi dengan 
Degree of Freedom (DF) sehingga disebut X
2
. CMIN/DF yang diharapkan adalah 
sebesar ≤ 2,0 yang menunjukkan adanya penerimaan dari model. Program Amos 
akan memberikan nilai CMIN/DF dengan perintah /cmindf (Ghozali, 2011). 
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d. Root Mean Square Error of Approximation ( RMSEA ) 
 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) merupakan ukuran 
yang digunakan untuk memperbaiki kecenderungan stastistik chi-square menolak 
model dengan jumlah sampel yang besar. Nilai RMSEA yang dapat diterima  
antara 0,05 sampai 0,08 (Ghozali, 2011). 
e. AGFI ( Adjusted Goodness of Fit Index ) 
 AGFI merupakan pengembangan dari GFI yang telah disesuaikan dengan 
ratio degree freedom untuk proposed model dengan degree of freedom untuk null 
model. Tingkat penerimaan yang direkomendasikan apabila AGFI mempunyai 
nilai sama dengan atau lebih besar dari 0,90(Ghozali, 2011).  
f. Tucker-Levis Index ( TLI ) 
 Ukuran TLI merupaka ukuran yang digunakan untuk mengevaluasi analisis 
faktor. Ukuran TLI menggabungkan ukuran parsimony kedalam indek komparasi  
antara purposed model dan null model. Nilai TLI yang diharapkan sebagai acuan 
untuk diterimanya sebuah model adalah sebesar ≥ 0,95 dan nilai yang mendekati 
1,0 menunjukkan perfect fit . Program amos akan memberikan nilai TLI dengan 
perintah \tli(Ghozali, 2011) 
g. Comparative Fit Index ( CFI ) 
 Besaran indeks CFI berada pada rentang 0–1, apabila semakin mendekati 1 
maka mengindikasikan tingkat penerimaan model yang paling tinggi. CFI tidak 
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dipengaruhi oleh ukuran sampel karena itu sangat baik untuk mengukur tingkat 
penerimaan sebuah model. Nilai CFI yang diharapkan adalah sebesar ≥ 0,95. 
Tabel 3.3 
Goodness of Fit Indices 
 
Goodness of Fit Indices Cut – Off Value 
X
2 
ChiSquare Diharapkan kecil 
CMIN /DF ≤ 2,00 
RMSEA ≤ 0,08 
GFI ≥ 0,90 
AGFI ≥ 0,90 
TLI ≥ 0,95 
CFI ≥ 0,95 
Sumber : (Ferdinand, 2002 : 61) 
2. Asumsi SEM  
a. Asumsi Pengukuran Sampel 
 Dalam analisis kovarian atau SEM harus memperhitungkan jumlah sampel 
yang diambil. Jumlah sampel yang besar sangat kritis untuk mendapatkan teknik 
estimasi parameter yang tepat Ghozali (2011). Jumlah sampel yang digunakan 
untuk menganalisis model kovaria atau SEM adalah berkisar antara 100 – 200 
responden. Analisis kovarian sangatlah sensitif terhadap jumlah sampel yang 
ditentukan, sehingga jika jumlah sampel lebih dari 400 sampel maka metode 
estimasi menjadi sangat sensitif sehingga sulit untuk menentukan ukuran-ukuran 
goodness of fit yang baik (Ferdinand, 2002). 
 Berdasarkan jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini teknik estimasi 
yang tepat adalah teknik estimasi Maximum Likehood (ML). Teknik ML 
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digunakan sebagai estimasi diasumsikan bahwa normalitas dapat terpenuhi 
(Ferdinand, 2002). 
b. Normalitas  
 Uji normalitas data dapat dilihat dengan menggunakan kriteria nilai kritis 
(critical ratio) skewness value sebesar 2,58 pada tingat signifikansi 0,01 (1%). 
Data dikatakanterdistribusi secara normal apabila nilai critical ratio skewness 
value dibawah 2.58 (Ghozali, 2011). 
c. Asumsi Outlier 
 Outlier merupakan kondisi dimana munculnya nilai ekstrim baik secara 
univariate ataupun multivariate yang muncul akibat kombinasi karakteristik unik 
yang terlihat sangat berbeda sangat jauh dari observasi- observasi lainnya. Deteksi 
terhadap multivariate outlier dilakuan dengan memperhatikan nilai mahalanobis 
distance. Kriteria pengukuran didasarkan pada nilai chi-squares pada tingkat 
kebebasan (degree of freedom) dengan tingkat signifikansi p<0,001 (Ghozali, 
2011). Data dikatakan outlier apabila nilai pada Z-score ≥3,00 sehingga harus 
dibuang dari model (Ferdinand, 2014). 
d. Asumsi Multikolinieritas 
 Terjadinya multikolinieritas dapat diketahui apabila saat melakukan proses 
anlisis data pada output SEM muncul tanda peringatan (warning) (Ferdinand, 
2002). Jika saat proses pengolahan data muncul tanda peringatan maka dapat 
disimpulkan bahwa terjadi multikolinieritas pada data penelitian. 
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3.8.3. Uji Hipotesis 
Ketika sedang melakukan estimasi model, sering terdapat hasil estimasi 
yang tidak logis atau meaningless, namun hal ini berkaitandengan masalah 
identifikasi model struktural. Masalah identifikasi mengacu pada 
ketidakmampuan proposed model untuk menghasilkan unique estimate. Cara 
melihat ada tidaknya permasalahan identifikasi adalah dengan melihat hasil 
estimasi, yaitu : (1) besarnya nilai standar eror untuk satu atau lebih koefisien, (2) 
ketidakmampuan program untuk invert information matrix, (3)nilai estimasi yang 
tidak mungkin, (4) adanya nilai korelasi yang tinggi yaitu lebih dari 0,90 antar 
koefisien estimasi(Ghozali, 2011) 
Namun ketika dijumpai problem identifikasi, maka ada tiga hal yang harus 
dilihat yaitu : (1) besarnya jumlah koefisien yang  diestimasi relatif terhadap 
jumlah kovarian atau korelasi, (2) digunakan pengaruh timbal balik , (3) 
kegagalan dalam menetapkan nilai tetap (fix) pada skala konstruk (Ghozali, 
2011). 
Pada pengujian SEM dapat diketahui pengaruh hubungan antara variabel 
dependen terhadap variabel independen secara simultan. Pengujian hubungan 
antar variabel dapat diketahui melalui hasil keluaran regression weight dengan 
nilai p-value kurang dari atau sama dengan 0,05 (p-value ≥ 0,05). Sedangkan 
untuk besarnya persamaan model dapat dilihat pada hasil keluaran standardized 
regression weight (Ghozali, 2011). 
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3.8.4. Uji Indirect Effect 
 Pengujian ini dilakukan untuk mengethui besarnya pengaruh tidak 
langsung variabel yang berperan sebagai variabel mediasi. Indirect effect dapat 
diketahui melalui hasil output indirect effect pada analisis SEM Amos (Ghozali, 
2011).  
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BAB IV 
Analisis Data 
4.1. Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1. Sejarah P.T. Pan Rama Vista Garment 
 Perusahaan P.T. Pan Rama Vista Garment berdiri sejak tahun 1984 bergerak 
dalam bidang pembuatan pakaian jadi yang meliputi pakaian pria maupun pakaian 
wanita dan juga kaos dengan mode yang berkualitas tinggi dengan tujuan 
penjualan pangsa pasar Amerika dan Eropa. P.T. Pan Rama Vista Garment  
menghasilkan produk dengan kualitas tinggi yaitu pakaian wanita (baju wanita 
lengan pendek, dress, rok bawah dan celana panjang) serta pakaian pria (casual 
shirt). 
 Bahan baku yang digunakan untuk keperluan produksi P.T. Pan Rama Vista 
Garment terdiri dari polyster, cottons, rayons dan blended fabric. Bahan baku 
tersebut diperoleh dari Indonesia, China, Korea dan Taiwan. Kerjasama ini 
dilkukan sesuai kesepakatan dua belah pihak. 
 P.T. Pan Rama Vista Garment mempunyai wilayah yang strategis di kota 
Sukoharjo – Solo, Jawa Tengah tepatnya di Desa Pinggir RT 04 RW 07, Telukan, 
Grogol, Sukoharjo. Keuntungan dari pemilihan lokasi perusahaan bertumpu pada 
tenaga kerja yang berkualitas dan handal dibidangnya. P.T. Pan Rama Vista 
Garment juga dekat dengan pelabuhan International yaitu kota Semarang yang 
menyediakan berbagai fasilitas yang memadai baik dalam penyediaan logistik 
ataupun aktifitas ekspor impor.  
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 P.T. Pan Rama Vista Garment mempunyai kantor pemasaran yang 
berdomisili di ibu kota Jakarta. P.T. Pan Rama Vista Garment membina hubungan 
kerjasama antara pelanggan ataupun supplier dijalankan dengan baik. Sehingga 
menjadikan P.T. Pan Rama Vista Garment mempunyai pendukung bisnis yang 
kuat dalam melakukan aktifitas perdagangan dan melayani permintaan pelanggan, 
serta P.T. Pan Rama Vista Garment mengerti kebutuhan konsumen.  
 P.T. Pan Rama Vista Garment dikelola secara professional dibawah pimpinan 
langsung oleh Mr. Piet Wijaya yang menjabat sebagai Managing Director P.T. 
Pan Rama Vista Garment. P.T. Pan Rama Vista Garment dijalankan dengan kuat 
dan dinamis serta semangat yang tinggi untuk selalu mengantisipasi dan menilai 
pangsa oasar dunia. 
4.1.2. Infrastruktur P.T. Pan Rama Vista Garment 
 P.T. Pan Rama Vista Garment menggunakan sistem manajemen yang rapi 
dengan pengelolaan yang baik serta terperinci hingga hasil akhir pembuatan 
sebuah produk. P.T. Pan Rama Vista Garment menggunakan mesin-mesin dengan 
produktifitas yang tinggi yang bertujuan untuk memaksimalkan hasil dan secara 
berkala mengadakan pemeliharaan mesin dengan tujuan agar selalu memenuhi 
standart kualitas produk. 
 Untuk memenuhi standart produksi P.T. Pan Rama Vista Garment 
menggunakan group produksi (production lines) yang bersifat fleksibel baik 
ketika berproduksi banyak ataupun sedikit sesuai permintaan konsumen. P.T. Pan 
Rama Vista Garment mempunyai 1.000 karyawan yang ahli dibidangnya dan 
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sudah sangat berpengalaman. Didukung dengan tenaga manajemen dan teknisi 
luar negeri P.T. Pan Rama Vista Garment selalu berusahan meningkatkan 
produktifitas dengan selalu memperhatikan pada perubahan trend/mode fashion 
berstandart internasional.  
4.1.3. Proses Produksi P.T. Pan Rama Vista Garment 
 P.T. Pan Rama Vista Garment menggunakan program Sistem Pengaturan 
Kualitas secara total yang mana memberikan tanggung jawab yang besar kepada 
masing-masng karyawan, dengan tujuan tercapainya hasil produksi yang 
memenuhi standar kualitas tinggi. Departemen sampling memeriksa setiap 
style/corak mode sebelum dikerjakan dibagian produksi. Manajemen memriksa, 
meneliti dan menguji setiap persyaratan yang diminta mulai dari awal yaitu 
sewing sampai ke bagian akhir yaitu pengepakan. Setelah proses produksi selesai 
dilakukan pada bagian sewing dilakukan pemeriksaan sebelum hasil akhir oleh 
tim Quality-Control (QC). 
4.1.3. Struktur Organisasi P.T. Pan Rama Vista Garment 
 Struktur organisasi merupakan sebuah kerangka yang menunjukkan tugas-
tugas yang bermaksud untuk mencapai tujuan perusahaan. Struktur organisasi 
juga merupakan segenap tugas yang dipertanggungjawabkan kepada karyawan 
yang akan menjalin keterkaitan atau hubungan satu dengan yang lainnya guna 
mencapai tujuan organisasi. Struktur organisasi yang baik yaitu apabila terdapat 
pelimpahan wewenang yang berupa tugas dan tanggung jawab serta pembagian 
kerja atau perumusan tugas yang jelas. 
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 Struktur organisasi P.T. Pan Rama Vista Garment dipimpin oleh Presiden 
Direktur yang berwewenang memimpin perusahaan secara keseluruhan 
perusahaan dan bertanggung jawab penuh berhasilnya perusahaan serta 
mengawasi dan mengkoordinasi departemen departemen yang berada dibawahnya 
dalam menjalankan tugas untuk mencapai tujuan perusahaan. Dalam menjalankan 
tugasnya Presiden Direktu dibantu oleh Direktur pada setiap departemen 
perusahaan diantaranya Direktur Keuangan, Direktur Personalia, Direktur 
Produksi dan Direktur Pemasaran. 
 Struktur Organisasi P.T. Pan Rama Vista Garment dapat dijelaskan melalui 
gambar 4.1 berikut ini: 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi P.T. Pan Rama Vista Garment 
 
Sumber: P.T. Pan Rama Vista Garment (2018) 
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4.2. Diskripsi Data 
 Berdasarkan pada penyebaran instrument kepada karyawan P.T. Pan Rama 
Vista Garment, sampel data yang diperoleh serta diolah mempunyai beberapa 
karakteristik, diantaranya berdasarkan jenis kelamin , divisi/jabatan, umur dan 
lama bekerja. Dari data yang diperoleh presentasi dari berbagai karakteristik 
tersebut dapat dijelaskan melalui tabel 4.1 berikut ini: 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden 
 
No.  Karakteristik Responden Jumlah Responden Presentase (%) 
1. Jenis Kelamin: 
a. Laki-Laki 
b. Perempuan 
 
a. 23 
b. 177 
 
a. 11,5% 
b. 88,5% 
Total 200 100% 
2. Divisi/Jabatan 
a. Operator Jahit 
b. Helper 
c. Lubang Kancing 
d. QC 
e. Buang Benang (trimming) 
f. Cutting 
g. Gosok 
h. Packing 
 
a. 125 
b. 23 
c. 7 
d. 11 
e. 7 
f. 11 
g. 8 
h. 8 
 
a. 62,8% 
b. 11,93% 
c. 3,82% 
d. 5,73% 
e. 3,58% 
f. 5,61% 
g. 4,18% 
h. 4,18% 
Total  200 100% 
3. Umur 
a. ≤20 tahun    c 
b. 21 – 30tahun 
c. 31 – 40  tahun   
d. > 40 tahun 
 
a. 34 
b. 71 
c. 63 
d. 32 
 
a. 17% 
b. 35,5% 
c. 31,5% 
d. 16% 
Total  200 100 
4. Lama Bekerja 
a. ≤ 1 tahun    c. 
b. 2 – 3 tahun  
c. 4 – 5 tahun 
d.> 5 tahun 
 
a. 96 
b. 58 
c. 30 
d. 16 
 
a. 48% 
b. 29% 
c. 15% 
d. 8% 
Total  200 100% 
Sumber: Data yang diolah (2018)  
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 Dari tabel diatas dapat diketahui diskripsi responden dalam penelitian ini 
terdiri dari jenis kelamin, divisi/jabatan pekerjaan, umur dan lama bekerja. Hasil 
penyebaran kuesioner menunjukkan bahwa dari total semua sampel, pada 
karakteristik jenis kelamin hampir semua responden didominasi oleh responden 
berjenis kelamin perempuan. Responden tersebut terdiri dari 23 (11,5%) 
responden berjenis kelamin laki-laki dan 177 (88,5%) responden berjenis kelamin 
perempuan.  
 Karakteristik responden selanjutnya merupakan proporsi dari pengambilan 
sampel dari penelitian ini yaitu proporsi dari divisi/jabatan pekerjaan responden. 
Dapat diketehui bahwa divisi pekerjaan digolongkan menjadi beberapa divisi 
dengan masing-masing divisi dengan besaran sampel tertentu diantaranya divisi 
operator jahit terdapat 125 responden (62,8%), divisi helper 23 responden 
(11,93%), divisi lubang kancing 7 responden (3,82%), divisi QC 11 responden 
(5,73), divisi buang benang 7 responden (3,58%), divisi cutting 11 responden 
(5,61%), divisi gosok 8 responden (4,18%), dan divisi packing 8 responden 
(4,18%). 
 Karakteristik berikutnya adalah umur responden, dalam penelitian ini umur 
responden digolongkan menjadi 4 bagian yaitu responden yang berumur kurang 
dari 20 tahun, 21-30 tahun, 31-40 tahun, dan yang terakhir adalah lebih dari 40 
tahun. Responden terbanyak dalam penelitian ini adalah responden yang berumur 
21-30 tahun. Dari total sampel yang dibutuhkan terdapat 34 responden berumur 
kurang dari 20 tahun, 71 responden yang berumur  21-30 tahun, 63 responden 
berumur 31-40 tahun, dan 32 responden berumur lebih dari 40 tahun. 
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 Karakteristik terakhir yaitu lama responden bekerjan pada organisasi tersebut. 
Lamanya karyawan bekerja ditentukan menjadi 4 bagian yaitu kurang dari 1 
tahun, 2-3 tahun, 4-5 tahun, dan lebih dari 5 tahun. Hasil dari penyebaran 
kuesioner responden yang mendominasi penelitian ini adalah responden yang 
bekerja kurang dari 1 tahun. Jumlah masing-masing karakteristik yaitu 96 
responden bekerja kurang dari 1 tahun, 58 responden bekerja 2-3 tahun, 30 
responden bekerja 4-5 tahun, dan 16 responden telah bekerja lebih dari 5 tahun. 
4.3. Analisis Data 
4.3.1. Pengujian Evaluasi Model Struktural 
 Pengujian ini digunakan untuk menguji kualitas instrument penelitian CFA 
(Confirmatory Factor Analysis) yang berfungsi untu mengkonfirmasi elemen-
elemen indikator penelitian untuk mendifisikan sebuah kontruks laten. Teknik 
pengjian ini menggunakan analisis CFA yaitu confirmatory maka SEM dapat 
mengembangkan model dengan indikator-indikator sebagai instrument 
pengukuran analsis CFA. Analisis ini digunakan untuk mengukur sejauh mana 
idnikator-indikator tersebut dapat mempresentasikan konstruklaten melalui uji 
validitas (Ferdinand, 2014). 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas merupakan pengujian untuk mengukur sebuah instrumen yang 
mengukur sebuah indikator sehingga dinyatakan valid sebagai syarat pengujian 
selanjutnya. Indikator konstruk dinyatakan valid apabila nilai bobot faktor 
(estimate) ≥ 0,5 (Ghozali, 2015). Untuk melihat bobot faktor masing-masing 
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konstruk dapat dilihat nilai estimate dalam standardized regression weight 
sebagai berikut ini: 
Gambar 4.2 
Model Penelitian 
 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Tabel 4.2 
Convergent Validity 
 
 Bobot Faktor Keterangan 
TI1  Turnover_Intention 0,939 Valid 
TI2  Turnover_Intention 0,970 Valid 
TI3  Turnover_Intention 0,942 Valid 
TI4  Turnover_Intention 0,417 Valid 
BK1  Beban_Kerja 0,8,26 Valid 
BK2  Beban_Kerja 0,820 Valid 
BK3  Beban_Kerja 0,837 Valid 
BK4  Beban_Kerja 0,807 Valid 
BK5  Beban_Kerja 0,810 Valid 
SK1  Stres_Kerja 0,819 Valid 
SK2  Stres_Kerja 0,818 Valid 
SK3  Stres_Kerja 0,820 Valid 
SK4  Stres_Kerja 0,800 Valid 
SK5  Stres_Kerja 0,774 Valid 
Tabel Berlanjut…. 
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KK1  Kelelahan_Kerja -0,049 Tidak Valid 
KK2  Kelelahan _Kerja -0,016 Tidak Valid 
KK3  Kelelahan _Kerja 0,814 Valid 
KK4  Kelelahan_Kerja 0,823 Valid 
KK5  Kelelahan _Kerja 0,066 Tidak Valid 
KK6  Kelelahan _Kerja -0,013 Tidak Valid 
KK7  Kelelahan_Kerja -0,026 Tidak Valid 
KK8  Kelelahan _Kerja -0,015 Tidak Valid 
KK9  Kelelahan _Kerja 0,794 Valid 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Indikator dapat dikatakan valid apabila nilai bobot faktornya >0,50. Dari tabel 
diatas dapat diketahui terdapat beberapa konstruk tidak mencapai 0,50 diantaranya 
KK2, KK3, KK5, KK6, KK7, dan KK8. Indikator konstruk yang tidak valid harus 
dikeluarkan dari analisis sebagai syarat melanjutkan pengujian selanjutnya. Hasil 
dari mengeluarkan indikator yang tidak valid dapat dilihat melalui gambar 4.3 dan 
tabel 4.3sebagai berikut: 
Gambar 4.3 
Model Penelitian Setelah Buang Instrumen Tidak Valid 
 
 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
 
Lanjutan Tabel 4.2 
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Tabel 4.3 
Validitas Convergent Setelah Buang Indikator Tidak Valid 
 
 Bobot Faktor Keterangan 
TI1  Turnover_Intention 0,940 Valid 
TI2  Turnover_Intention 0,969 Valid 
TI3  Turnover_Intention 0,942 Valid 
TI4  Turnover_Intention 0,417 Valid 
BK1  Beban_Kerja 0,825 Valid 
BK2  Beban_Kerja 0,820 Valid 
BK3  Beban_Kerja 0,837 Valid 
BK4  Beban_Kerja 0,806 Valid 
BK5  Beban_Kerja 0,810 Valid 
SK1  Stres_Kerja 0,820 Valid 
SK2  Stres_Kerja 0,818 Valid 
SK3  Stres_Kerja 0,819 Valid 
SK4  Stres_Kerja 0,799 Valid 
SK5  Stres_Kerja 0,774 Valid 
KK3  Kelelahan _Kerja 0,822 Valid 
KK4  Kelelahan_Kerja 0,813 Valid 
KK9  Kelelahan _Kerja 0,793 Valid 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Nilai validitas masing-masing kontsruk indikator dapat diketahui bahwa 
semua instrumen yang digunakan untuk mengukur indikator penelitian dinyatakan 
valid, dapat diihat instrumen memiliki bobot faktor diatas 0,5. Hal ini Sesuai 
dengan batasan nilai convergent validity (Ghozali, 2015). 
2.  Reliabilitas 
 Uji reliabilitas merupakan langkah yang dilakukan untuk mengetahui apakah 
instrumen penelitian dapat konsisten atau memberikan hasil yang sama untuk 
mengukur objek yang sama (Sugiono, 2015). Pengujian reliabilitas pada 
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Construct reliability  (Ferdinand, 
2002). Untuk mengetahui nilai Construct Reliability dapat dilakukan dengan 
rumus sebagai berikut:  
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 Standarized loading diperoleh dari nilai standarized loading untuk tiap-tiap 
indikator. Kemudian  j adalah measurement error yang diperoleh dari 1-
(Σstandarized loading)2. Nilai batas yang digunakan untuk menilai sebuah tingkat 
reliabilitas yang dapat diterima adalah 0,7. Hasil pengujian reliabilitas untuk tiap 
variabel adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.4 
Construct Reliability 
 
Construct ∑ 
Standarized 
Loading 
(∑ 
Standarized 
Loading)
2 
∑εj Reliabilitas Keterangan 
Turnover 
intention 
3,268 10,679 1,04 0,910 
 
Reliabel 
Stress Kerja 4,03 16,2409 1,78 0,901 
 
Reliabel 
BebanKerja 4,098 16,7936 1,66 0,910 
 
Reliabel 
KelelahanKe
rja 
2,428 
 
5,895 
 
1,05 0,848 
 
Reliabel 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
1) Turnover Intention 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 
Turnover intention 
 
Item Std. loading (Std. Loading)
2
  j 
TI1 ,940 0,88 0,12 
TI2 ,969 0,93 0,07 
TI3 ,942 0,88 0,12 
TI4 ,417 0,17 0,73 
Σ 3,268 10,679 1,04 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
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Construct reliability   
        
              
 
= 0,91 
 Nilai construct reliability untuk variabel turnover intetion adalah 0,91. Hal ini 
menunjukan bahwa nilai tersebut sudah memenuhi batasan yang dapat diterima, 
yaitu 0,7. Dengan demikian maka konstruk turnover intention memiliki 
reliabilitas yang baik. Sehingga item-item yang ada reliabel atau handal untuk 
mengukur variabel turnover intention. 
2) Beban Kerja 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 
Beban Kerja 
 
Item Std. loading (Std. Loading)
2
  j 
BK1 ,825 0,68 0,32 
BK2 ,820 0,67 0,33 
BK3 ,837 0,70 0,30 
BK4 ,806 0,64 0,36 
BK5 ,810 0,65 0,35 
Σ 4,098 16,793 1,66 
  Sumber: Data yang diolah (2018) 
 
Construct reliability   
        
              
 
  = 0,910 
 Nilai construct reliability untuk variabel beban kerja adalah 0,910. Hal ini 
menunjukan bahwa nilai tersebut sudah memenuhi batasan yang dapat diterima, 
yaitu 0,7. Dengan demikian maka konstruk beban kerja memiliki reliabilitas yang 
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baik. Sehingga item-item yang ada reliabel atau handal untuk mengukur variabel 
beban kerja. 
3) Stres Kerja 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 
Stres Kerja 
 
Item Std. loading (Std. Loading)
2
  j 
SK1 ,820 0,67 0,33 
SK2 ,818 0,66 0,34 
SK3 ,819 0,67 0,33 
SK4 ,799 0,63 0,37 
SK5 ,774 0,59 0,41 
Σ 4,03 16,240 1,78 
  Sumber: Data yang diolah (2018) 
 
Construct reliability   
       
             
= 0,901 
 Nilai construct reliability untuk variabel stres kerja adalah 0,901. Hal ini 
menunjukan bahwa nilai tersebut sudah memenuhi batasan yang dapat diterima, 
yaitu 0,7. Dengan demikian maka konstruk stres kerja memiliki reliabilitas yang 
baik. Sehingga item-item yang ada reliabel atauhandal untuk mengukur variabel 
stres kerja. 
4) Kelelahan Kerja 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 
Kelelahan Kerja 
 
Item Std. loading (Std. Loading)
2
  j 
KK3 ,813 0,66 0,38 
KK4 ,822 0,67 0,34 
KK9 ,793 0,62 0,33 
Σ 2,428 5,895 1,05 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
71 
 
 
 
Construct reliability   
        
              
 
 = 0,848 
 Nilai construct realibility untuk variabel kelelahan kerja adalah 0,848. Hal ini 
menunjukan bahwa nilai tersebut sudah memenuhi batasan yang dapat diterima, 
yaitu 0,7. Dengan demikian maka konstruk kelelahan kerja memiliki reliabilitas 
yang baik. Sehingga item-item yang ada reliabel atau handal untuk mengukur 
variabel kelelahan kerja. 
4.3.2.  Uji Measurement Model 
1. Pengujian Goodness of Fit 
 Goodnes of fit merupakan suatu tahap analisis SEM yang dilakukan untuk 
memenuhi model yang tepat yaitu sesuai dengan nilai cut of value. Dalam 
pengujian Goodness of fit terdapat beberapa kriteria yang digunakan untuk 
analisis diantaranya chi-square, probability, CMIN/DF, TLI, GFI, CFI, RMSEA 
dan AGFI. Masing-masing kriteria harus dapat memenuhi cut of value yang telah 
ditentukan. Dari analisis yang telah dilakukan maka dapat diketahui hasil dari 
pengujian goodness of fit adalah sebagai berikut: 
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Gambar 4.4 
Model Penelitian Pengukuran Goodness of Fit 
 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Tabel 4.9 
Evaluasi Goodness of Fit Indices 
 
Indeks Model  
Goodness of Fit 
Cut off Value Hasil Model Kesimpulan 
Chi Square Diharapkan kecil 235,435 Fit 
CMIN/DF ≤2,00 2,065 Fit 
CFI  ≥0,95 0,969 Fit 
RMSEA ≤0,08 0,073 Fit 
GFI ≥0,90 0,879 Marginal 
TLI ≥0,90 0,963 Fit 
AGFI ≥0,90 0,837 Marginal 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
 Dari tavel evaluasi goodnees of fit indices dapat diketahui bahwa nilai 
goodness of fit telah memenuhi cut of value. Terdapat dua kritereia yang nilainya 
belum memenuhi cut of value yaitu GFI dan AGFI, akan tetapi mendekati cut of 
value sehingga penelitian ini dapat dilanjutkan ke tahap selanjutnya. 
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4.3.3. Uji Asumsi SEM 
1. Uji Pengukuran Sampel  
Penelitian ini menggunakan sampel 200 responden. Jumlah sampel tersebut 
merupakan jumlah sampel yang dibutuhkan dalam penelitian SEM. Ferdinand 
(2014) menyebutkan bahwa sampel yang dibutuhkan dalam analisis SEM adalah 
100-200 responden. Kecukupan sampel dalam analisis merupakan faktor penting 
dalam analisis SEM, karena kekurangan sampel yang dibuyuhkan akan 
menyebabkan nilai goodness of fit yang tidak sesuai cut of value. 
2. Uji Normalitas 
 Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah data analisis telah terdistribusi 
normal atau tidak. Uji normalitas dalam SEM dapat diketahui dengan melihat nilai 
critical ratio skewness value yaitu dengan nilai 2,58 dengan tingkat signifikansi 
0,01 (1%). Data penelitian dapat dikatakan normal apabila nilai pada critical ratio 
skewness valueberada dibawah 2,58 (Ferdinand, 2014). Pada penelitian ini 
normalitas dapat dilihat dari tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Normalitas Data 
 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
KK9 2,000 5,000 -,274 -1,584 ,094 ,270 
KK4 2,000 5,000 -,267 -1,543 -,402 -1,161 
KK3 2,000 5,000 -,360 -2,080 -,229 -,662 
BK1 2,000 5,000 -,004 -,024 -,645 -1,861 
BK2 2,000 5,000 ,143 ,826 -,741 -2,139 
BK3 2,000 5,000 ,087 ,501 -,667 -1,926 
BK4 2,000 5,000 ,196 1,130 -,574 -1,656 
BK5 2,000 5,000 ,387 2,234 -,804 -2,320 
SK5 2,000 5,000 ,434 2,504 -,523 -1,511 
Tabel berlanjut…… 
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SK4 2,000 5,000 ,389 2,246 -,363 -1,049 
SK3 2,000 5,000 ,286 1,650 -,724 -2,090 
SK2 2,000 5,000 ,118 ,682 -,705 -2,035 
SK1 2,000 5,000 -,065 -,373 -,534 -1,541 
TI4 2,000 5,000 -,352 -2,032 -,209 -,604 
TI3 2,000 5,000 -,237 -1,367 -,292 -,843 
TI2 2,000 5,000 -,322 -1,859 -,131 -,378 
TI1 2,000 5,000 -,336 -1,938 -,397 -1,145 
Multivariate     9,080 2,526 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Dari tabel 4.11 diatas dapat diketahui bahwa semua nilai masing-masing 
indikator telah memenuhi syarat normalitas data yaitu berada diangka 2,58, 
sehingga dapat dikatakan bahwa data tersebut telah terdistribusi secara normal. 
Syarat normalitas data dalam penelitian ini telah terpenuhi sehingga dapat 
dilakukan pengujian selanjutnya. 
3. Evaluasi Outlier 
 Adanya outlier dalam sebuah analisis dapat diketahui melalui nilai statistic 
chi square terhadap nilai mahalobins distance square dengan tingkat signifikansi 
0,00 dengan degree of freedom, yaitu sejumlah konstruk yang digunakan dalam 
penelitian ini (Ghozali, 2011). Dasar teori tersebut digunakan dalam penelitian ini 
untuk mengetetahui jumlah outlier data yang harus dihilangkan untuk pengujian 
selanjutnya. Data outlier dapat dalam penelitian ini dapat dilihat dalam lampiran.  
 Hasil dari evaluasi outlier menjelaskan bahwa semua data memenuhi syarat 
yaitu diatas signifikansi 0,00 sehingga penelitian ini dapat melakukan pengujian 
selanjutnya. Data outlier dapat dilihat melalui tabel mahalobins distance square 
pada lampiran. 
Lanjutan Tabel  4.10 
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4. Uji Multikolinieritas 
 Adanya multikolinieritas pada sebuah penelitian dapat ditunjukkan melalui 
munculnya tanda peringatan atau warning (Ferdinand, 2002). Ketika proses 
analiss data tidak ditemukan tanda peringatan atau (warning) hal ini dapat 
diartikan bahwa analisis tersebut tidak terjadi multikolinieritas atau singularitas 
data.  
4.3.4. Uji Hipotesis (Analisis Kausalitas) 
 Analsiis ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara satu variabel 
dengan variabel lainnya. Pada penelitian ini pengujian kausalitas digunakan untuk 
menguji hubungan yang terjadi anatara beban kerja, stres kerja, kelelahan kerja, 
dan turnover intention. Dalam analisis kerangka berpikir pengaruh hubungan 
dinyatakan dalam hipotsesi H1, H2, H3, H4, dan H5 menduga ada pengaruh yang 
signifikan pada hubungan konstruk pada masing-masing hipotesis. Hipotesis 
dalam penelitian ini ditunjukkan pada gambar 4.5 sebagai berikut: 
Gambar 4.5 
Model Penelitian 
 
   H2    H3 
          
H1 
 
  H4     H5  
 
 
Beban 
Kerja 
Stres 
Kerja 
Kelelahan 
Kerja 
Turnover 
Intention 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
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 Hubungan antar konstruk variabel dapat diketahui melalui nilai p-value pada 
regression weight pada tabel 4.11. Dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan 
apabila niali p-value ≤0,05. Besarnya pengaruh antar konstruk dapat dilihat 
melalui tabel 4.12 standardized regression weight sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Regression weight 
 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
Stres_Kerja <--- Beban_Kerja 1,081 ,070 15,514 *** par_1 
Kelelahan_Kerja <--- Beban_Kerja ,988 ,069 14,412 *** par_2 
Turnover_Intention <--- Stres_Kerja ,654 ,080 8,219 *** par_3 
Turnover_Intention <--- Kelelahan_Kerja 1,089 1,527 ,713 ,476 par_4 
Turnover_Intention <--- Beban_Kerja -,673 1,531 -,440 ,660 par_5 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Tabel 4.12 
Standardized Regression Weight 
 
   Estimate 
Stres_Kerja <--- Beban_Kerja 1,064 
Kelelahan_Kerja <--- Beban_Kerja 1,007 
Turnover_Intention <--- Stres_Kerja ,612 
Turnover_Intention <--- Kelelahan_Kerja ,984 
Turnover_Intention <--- Beban_Kerja -,620 
  Sumber: Data yang diolah (2018) 
Berdasarkan tabel 4.11 regression weight dapat diketahui bahwa terdapat dua 
hubungan yang nilai p-value berada diatas 0,05, yaitu nilai hubungan antara 
kelelahan kerja terhadap turnover intention dengan nilai p-value sebesar 0,476 
dan hubungan antara stres kerja terhadap turnover intention dengan nilai p-value 
sebesar 0,660. Hubungan antar variabel dapat dijelaskan sebagai berikut ini: 
1. H1: Ada pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap turnover 
intention. 
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Dari tabel 4.11 diatas dapat dijelaskan bahwa hubungan antara beban kerja 
terhadap turnover intention memiliki nilai p-value>0,05 sebesar 0,660. Hal ini 
dapat diartikan bahwa hipotesis H1 tidak diterima (ditolak). Sedangkan besarnya 
pengaruh langsung dapat dilihat melalui tabel 4.12 yaitu pengaruh antara beban 
kerja terhadap turnover intention adalah -0,620. 
2. H2: Ada pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap stres kerja. 
Dari tabel 4.11 dapat diketahui bahwa hubunganbeban kerja terhadap turnover 
intention memiliki p-value<0,05 yaitu sebesar 0,00 artinya beban kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadapstres kerja, maka H2 diterima. Sedangkan 
besarnya pengaruh langsung beban kerja terhadap stres kerja dapat dilihat 4.12 
sebesar 1,064. 
3. H3: Ada pengaruh signifikan antara stres kerja terhadap turnover intention. 
Dari tabel 4.11 dapat diketahui bahwa hubungan stres kerja terhadap turnover 
intention memiliki p-value<0,05 yaitu sebesar 0,00 artinya beban kerja 
berpengaruh secara signifikan terhadapstres kerja, maka H3 diterima. Sedangkan 
besarnya pengaruh langsung stres kerja terhadap turnover intention dapat dilihat 
4.12 sebesar 0,612. 
4. H4: Ada pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap kelelahan kerja. 
Dari tabel 4.11 dapat diketahui bahwa hubungan beban kerja terhadap kelelahan 
kerja memiliki p-value<0,05 yaitu sebesar 0,00 artinya beban kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadapstres kerja, maka H4 diterima. Sedangkan besarnya 
pengaruh langsung beban kerja terhadap kelelahan kerja dapat dilihat 4.12 sebesar 
1,007. 
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5. H5: Ada pengaruh signifikan antara kelelahan kerja terhadap turnover 
intention. 
Dari tabel 4.11 dapat diketahui bahwa hubunganbeban kerja terhadap turnover 
intention memiliki p-value diatas 0,05 yaitu sebesar 0,476 artinya beban kerja 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadapstres kerja, maka H5 ditolak. 
Sedangkan besarnya pengaruh langsung beban kerja terhadap stres kerja dapat 
dilihat 4.12 sebesar -0,620. 
Tabel 4.13 
Hubungan Indikator dengan Variabel 
 
Hubungan antara indikator dengan variabel P-value Pengaruh 
Beban Kerja 
Batasan waktu < -- Beban Kerja 0,00 ,825 
Pekerjaan yang berat < -- Beban Kerja 0,00 ,820 
Bekerja dengan cepat < -- Beban Kerja 0,00 ,837 
Harus bekerja keras < -- Beban Kerja 0,00 ,806 
Perasaan tertekan < -- Beban Kerja 0,00 ,810 
Stres Kerja   
Frustasi dalam bekerja < -- Stres Kerja 0,00 ,820 
Merasa tertekan saat 
bekerja 
< -- Stres Kerja 0,00 ,818 
Merasa gelisah < -- Stres Kerja 0,00 ,819 
Merasa tegang saat 
bekerja 
< -- Stres Kerja 0,00 ,799 
Merasa cemas saat 
bekerja 
< -- Stres Kerja 0,00 ,774 
Kelelahan Kerja   
Depersonalization 
(Penurunan Kepribadian) 
< -- Kelelahan 
Kerja 
0,00 ,822 
Emotional Exhaustion 
(Kelelahan Emosional) 
< -- Kelelahan 
Kerja 
0,00 ,837 
Personal Accomplisment 
(Pencapaian Prestasi) 
< -- Kelelahan 
Kerja 
0,00 ,793 
Turnover intention   
Muncul keinginan keluar 
bekerja) 
< -- Turnover 
intention 
0,00 ,940 
Berkeinginan keluar 
bekerja  
< -- Turnover 
intention 
0,00 ,969 
Tabel berlanjut….. 
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Memperhitungkan biaya 
akibat keluar bekerja 
< -- Turnover 
intention 
0,00 ,942 
Akan meninggalkan 
kurang dari 6 bulan 
< -- Turnover 
intention 
0,00 ,417 
Sumber: Data yang diolah (2018) 
Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat dijelaskan sebuah indikator dikatakan 
signifikan apabila mempunyai nilai p-value ≤0,05. Dari masing-masing variabel 
indikator terkuat merupakan indikator yang memepunyai pengaruh terbesar dalam 
sebuah analisis. Dari tabel 4.13 diatas dapat diketahui bahwa indikator terkuat 
pada variabel beban kerja adalah indikator karyawan yang bekerja secara cepat. 
Pada variabel stres kerja indikatior terkuat adalah frustasi dan merasa gelisah saat 
bekerja. Variabel kelelahan kerja mempunyai indikator terkuat adalah kelelahan 
emosional. Sedangkan untuk variabel turnover intention mempunyai indikator 
terkuat yaitu keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. 
4.3.5. Analisis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 
 Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari 
masing-masing variabel. Analisis ini berfungsi untuk menguji peran variabel 
perantara (mediasi) dalam menghubungkan antara variabel endogen terhadap 
variabel eksogen. Untuk melihat pengaruh tidak langsung (indirect effect) terdapat 
pada tabel 4.14 Indirect Effect sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Indirect Effect 
 
 
Beban 
Kerja 
Kelelahan 
Kerja 
Stres Kerja 
Turnover 
intention 
Kelelahan Kerja ,000 ,000 ,000 ,000 
Stres Kerja ,000 ,000 ,000 ,000 
Turnover intention 1,783 ,000 ,000 ,000 
Sumber: Data yang diolah 2018  
Lanjutan Tabel 4.13 
80 
 
 
 
 Dari tabel 4.14 diatas dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung antara 
variabel beban kerja terhadap turnover intention melalui stres kerja dan kelelahan 
kerja sebesar 1,78. Hal ini dapat diartikan bahwa stres kerja dan kelelahan kerja 
memediasi secara penuh hubungan antara beban kerja terhadap turnover intention. 
 Hasil penelitian adanya pengaruh beban kerja terhadap turnover intention 
dengan mediasi stres kerja didukung oleh penelitian sebelumnya yaitu penelitian 
Suartana dan Riana (2016). Sedangkan pengaruh beban kerja terhadap turnover 
intention dengan mediasi kelelahan kerja didukung oleh penelian Xiaoming et. al 
(2014). 
4.4. Pembahasan 
4.4.1. Beban Kerja terhadap Turnover intention 
 Hasil analisis kausalitas menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh 
pada turnover intention. Pada penelitian ini besar pengaruh beban kerja terhadap 
turnover intention adalah -0,620 dan mempunyai nilai signifikansi 0,660. Nilai 
signifikansi tersebut berada diatas 0,05 sehingga variabel beban kerja tidak 
berpengaruh pada turnover intention. Hal ini tidak selaras terhadap penelitian 
sebelumnya yaitu pada penelitian Qureshi et. al (2013) dan Xiaoming et. al (2014) 
yang membuktikan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 
 Menurut Cooper (2001) beban kerja tidak selalu berdampak negatif pada 
karyawan. Terdapat karyawan yang menjadikan beban kerja untuk mengukur 
kualitas dirinya dalam bekerja. Banyaknya pekerjaan yang diberikan dapat 
memacu karyawan untuk lebih agresif dalam bekerja. Sulitnya pekerjaan 
membuat karyawan merasa tertantang untuk dapat menyelesaikannya. Hal ini 
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dapat dijadikan dasar dari hasil analisis pada penelitian ini. Bahwa beban kerja 
tidak mempunyai pengaruh langsung terhadap turnover intention. 
 Indikator terkuat yang menandakan adanya beban kerja yang tinggi pada P.T. 
Pan Rama Vista Garment adalah karayawan harus bekerja dengan cepat. Hal ini 
dapat diartikan bahwa karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment harus bekerja 
secara cepat untuk menyelesaikan pekerjaannya. Dapat disimpulkan bahwa 
karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment ketika diberikan beban kerja yang tinggi 
dan ataupun tingkat pekerjaan yang sulit tidak membuat karyawan tersebut 
berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan. Sehingga untuk melihat adanya 
pengaruh beban kerja terhadap turnover intention dapat dilihat melalui peran 
variabel perantara/mediasi.  
4.4.2. Beban Kerja terhadap Stres Kerja 
 Hasil pengujian kausalitas menunjuukan bahwa beban kerja berpengaruh 
signifikan terhadap stres kerja. Pada penelitian ini beban kerja berpengaruh 
signifikan terhadap stres kerja sebesar 1,064 dengan signifikansi 0,00. Hal ini 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Wefald et. al (2008) serta Suartana 
dan Riana (2016) yang menyatakan bahwa tingginya beban kerja akan 
berpengaruh terhadap stres kerja karyawan. 
 Hal diatas dapat menjelaskan bahwa semakin tingginya beban kerja karyawan 
dan karyawan tersebut tidak mampu untuk menyelesaikannya sesuai dengan 
ketentuan yang telah ditetapkan perusahaan, maka karyawan tersebut berpotensi 
tinggi mengalami stres kerja pada karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. 
Sedangkan indikator yang paling berpengaruh pada variabel beban kerja ini 
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adalah karyawan harus bekerja secara cepat. Hal tersebut dapat menyebabkan 
karyawan merasa frustasi dan gelisah ketika tidak dapat menyelesaikan 
pekerjaannya. 
 Dari penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa beban kerja yang 
tinggi membuat karyawan harus bekerja secara cepat untuk memenuhi target yang 
telah ditentukan, apabila karyawan tidak mampu menyelesaikannya karyawan 
tersebut mengalami frustasi dan merasa gelisah saat bekerja. Sehingga P.T. Pan 
Rama Vista Garment perlu mengevaluasi penetapan jumlah produksi serta jangka 
waktu yang diberikan kepada karyawan, serta meninjau ulang kemampuan 
karyawan untuk menyelesaikannya agar karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment 
tidak mengalami stres kerja akibat tingginya beban kerja. 
4.4.3. Stres Kerja terhadap Turnover Intention 
Hasil pengujian kausalitas menunjuukan bahwa stres kerja berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. Pada penelitian ini stres kerja berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention sebesar 0,612 dengan signifikansi 0,00. Hal 
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Qureshi et. al (2013), Kimdan 
Stoner (2017) serta Suartana dan Riana (2016) yang menyatakan bahwa stres 
kerja yang dialami karyawan berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. 
Hal diatas dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi karyawan mengalami stres 
kerja maka akan semakin tinggi pula keinginan karyawan tersebut untuk keluar 
dari perusahaan. Sedangkan indikator yang paling berpengaruh adalah frustasi dan 
perasaan gelisah yang dialami karyawan saat bekerja. Sehingga P.T. Pan Rama 
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perlu mengantisipasi adanya stres kerja yang dialami oleh karyawan, seperti 
menciptakan suasana yang santai agar karyawan tersebut tidak merasa frustasi 
saat bekerja dan memebrikan dukungan moril pada karyawan sehingga dapat 
percaya diri untuk menyelesaikan pekerjaannya. 
4.4.4. Beban Kerja terhadap Kelelahan Kerja 
Hasil pengujian kausalitas menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kelelahan kerja. Pada penelitian ini beban kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kelelahan kerja sebesar 1,007 dengan signifikansi 0,00. Hal ini 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Xiaoming et. al (2014) dan Ahuja 
et.al (2007) yang menyatakan bahwa tingginya beban kerja akan berpengaruh 
terhadap tingginya kelelahan kerja karyawan. 
Hal diatas dapat dijelaskan bahwa semakin tingginya beban kerja yang 
diterima maka akan semakin tinggi pula tingkat kelelahan yang dirasakan 
karyawan. Indikator terkuat dalam hubungan ini adalah karyawan harus bekerja 
dengan cepat. Tingginya beban kerja yang diberikan membuat karyawan harus 
bekerja lebih cepat sehingga karyawan tersebut mengalami keleahan. P.T. Pan 
Rama Vista Garment perlu mengevaluasi jumlah pekerjaan yang diberikan kepada 
karyawan dan memperhitungkan waktu yang tepat dalam batas penyelesaiannya. 
4.4.5. Kelelahan Kerja terhadap Turnover Intention 
 Hasil pengujian kausalitas menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh hubungan 
antara kelelahan kerja terhadap turnover intention. Besarnya pengaruh antar 
variabel yaitu 0,984 dengan tingkat signifikansi diatas 0,05 yaitu sebesar 0, 476. 
Hal ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Xiaoming et. al (2014), 
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Cheng dan Gorsey (2013), serta Kim dan Stoner (2017) yang menyatakan 
kelelahan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. 
 Pada penelitian ini dapat diketahui terdapat 4 golongan usia responden yaitu 
terdapat 34 responden berumur kurang dari 20 tahun, 71 responden yang berumur  
21-30 tahun, 63 responden berumur 31-40 tahun, dan 32 responden berumur lebih 
dari 40 tahun. Menurut penelitian Cheng dan Gorsey (2013) karyawan yang 
mengalami kelelahan kerja lebih tinggi yaitu karyawan golongan usia 31-40 
tahun. Sedangkan dapat diketahui bahwa penelitian ini responden terbanyak 
memiliki usia 21-30 tahun yaitu sebanyak 71 responden, sehingga penelitian ini 
didukung dengan penelitian Cheng dan Gorsey. 
 Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kelelahan kerja tidak 
berpengaruh pada turnover intention karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment, 
dikarenakan faktor yang menyebabkan karyawan mengalami kelelahan kerja salah 
satunya adalah usia. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Cheng dan Gorsey 
yang membuktikan bahwa karyawan yang mengalami tingkat kelelahan kerja 
adalah karyawan dengan usia antara 31-40 tahun. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah diuraikan pada bab 
IVdi atas maka dapat ditarik kesimpulan hasil penelitian sebagai berikut ini: 
1. Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 
karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. Hal ini ditunjjukan dengan nilai 
signifikansi (p-value) sebesar 0,660 yang menunjukkan bahwa hubungan 
antar variabel tidak berpengaruh secara signifikan. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa beban kerja tidak dapat berpengaruh secara signifikan 
terhadap turnover intention.  
2. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap stres kerja pada karyawan P.T. 
Pan Rama Vista Garment. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p-value sebesar 
0,00 yang berarti hubungan antar variabel berpengaruh secara signifikan. 
Besar pangaruh beban kerja terhadap stres kerja yaitu 1,064.  Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh secara signifikan terhadap stres 
kerja pada karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. 
3. Stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap turnoverintention. Hal ini 
ditunjukkan melalui nilai p-value sebesar 0,00 yang menunjelaskan bahwa 
hubungan antar variabel berpengaruh secara signifikan. Besar hubungan antar 
variabel adalah 0,612. Sehingga dapat disimpulkan bahwa stres kerja 
berpngaruh secara signifikan terhadap turnover intention pada karyawan P.T. 
Pan Rama Vista Garment. 
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4. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kelelahan kerja pada karyawan 
P.T. Pan Rama Vista Garment. Hal ini ditunjukkan mellaui nilai p-value 
sebesar 0,00 yang menjelaskan bahwa hubungan antar variabel berpengaruh 
secara signifikan. Besarnya hubungan antar variabel yaitu 1,007. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kelelahan kerja pada karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. 
5. Kelelahan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover 
intention pada karyawan P.T. Pan Rama Vista Garment. Hal ini ditunjukkan 
melalui nilai p-valuediatas 0,05 yaitu sebesar 0,476 yang menjelaskan bahwa 
hubungan antar variabel berpengaruh secara signifikan. besarnya hubungan 
antar variabel yaitu 0,984. Sehingga dapat disimpulkan kelelahan kerja tidak 
berpengaruh seacra signifikan terhadap turnover intention P.T. Pan Rama 
Vista Garment.  
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Keterbatsan dalam penelitian ini adalah: 
1. Hanya terdapat satu variabel eksogen dalam penelitian ini yaitu beban kerja, 
sehingga diharapkan pada penelitian selanjutnya dapat menambah varaibel 
eksogen yang akan berpengaruh langsung terhadap variabel turnover 
intention karyawan. 
2. Responden dalam menjawab pertanyaan rtidak diawasi oleh peneliti, sehingga 
memungkinkan ada responden yang tidak jujur dalam menjawab pertanyaan 
dalam kuesioner. 
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3. Tidak terdapatnya data pendukung (identitas responden) untuk 
mengidentifikasi penyebab utama beban kerja terhadap turnover intention, 
sehingga diharapkan penelitian selanjutnya dapat menambah identitas 
responden seperti pendidikan untuk memeprkuat hasil analisis. 
5.3. Saran-Saran 
 Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang penulis ajukan pada pihak-
pihak terkait dalam penelitian ini antara lain: 
1. Melihat pengaruh beban kerja terahadap tiga variabel yang dipengaruhi yaitu 
turnover intention, stres kerja dan kelelahan kerja, nilai pengaruh terbesar 
adalah pengaruh beban kerja terhadap stres kerja maka diharapkan P.T. Pan 
Rama Vista Garment dapat memperhatikan beban kerja yang akan berdampak 
pada stres kerja yang dialami karyawan. 
2. Konseling terhadap karyawan dinilai efektif mengurangi stres kerja yang 
dialami karyawan. Manajer atau pemimpin masing-masing lini produksi 
berperan penting dalam melakukan konseling terhadap karyawan. konseling 
diharapkan mampu mencurhakan segala emosional karyawan sehingga 
karyawan tersebut merasa puas dan dapat menurangi stres yang dialami 
karyawan. 
3. Pendekatan sosial juga dapat dilakukan organisasi guna memperkecil stres 
yang dialami karyawan. Pembinaan dilakukan masing-masing manajer lini 
produksi untuk merangkul semua karyawan agar dapat saling mendukung dan 
kompak dalam bekerja. Karena diketahui indikator terkuat dalam stres kerja 
adalah tingginya karyawan mengalami frustasi dan marah ketika bekerja. 
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Dukungan sosial diperlukan untuk membuat situasi senyaman mungkin bagi 
karyawan untuk terus bekerja sesuai tanggung jawab yang diberikan, dan 
disini masing-masing manajer lini harus berperan aktif mengatasi stres kerja 
yang dialami karyawan. 
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Lampiran 1: 
Jadwal Penelitian 
No
. 
Bulan Januari Februari Maret April Mei 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Penyusunan Proposal  x x x                 
2. Konsultasi    x  x               
3. Revisi Proposal      x x              
4. Pengumpulan Data       x x x x           
5. Analisis Data          x X          
6. Penulisan Akhir Naskah 
Skripsi 
          X x x        
7. Pendaftaran Munaqosah              x       
8. Munaqosah                 x    
9. Revisi Skripsi                 x x   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 2: Surat Bukti Penelitian 
 
 
 
  
 
Lampiran3: Kuesioner Penelitian 
DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 
PENGARUH BEBAN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION 
DENGAN STRES KERJA DAN KELELAHAN KERJA SEBAGAI 
VARIABEL MEDIASI 
PADA P.T. PAN RAMA VISTA GARMENT 
Desa Pinggir, RT. 04 RW. 07, Grogol Kabupaten Sukoharjo, Kode Pos 57552 
telepon (0271) 24031 
A. PETUNJUK PENGISIAN  KUESIONER 
1. Isilah data diri Anda dengan memberikan tanda silang (X) sesuai keadaan 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda Cheklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai 
dengan pendapat yang Anda alami sebagai tenaga kerja pada komponen-
komponen variabel. Masing-masing pilihan mempunyai makna sebagai berikut: 
STS = Sangat Tidak Setuju 
TS = Tidak Setuju 
N  = Netral 
S  = Setuju 
SS = Sangat Setuju 
3. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
B. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama  : 
2. Jenis Kelamin : 
 a. Pria     b. Wanita 
3.  Divisi/Jabatan : 
4. Usia  : 
 a. ≤20 tahun    c. 31 – 40 tahun 
 b. 21 - 30 tahun    d. > 40 tahun 
  
 
5.  Lama Bekerja 
 a. ≤ 1 tahun    c. 4 – 5 tahun 
 b. 2 – 3 tahun    d. > 5 tahun 
C. DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 
1. Kuesioner Keinginan untuk Keluar Kerja 
NO. Pertanyaan STS TS N S SS 
1.  Saya sering berfikir untuk keluar dari 
pekerjaan saya saat ini. 
     
2.  Saya telah mengevaluasi kerugian secara 
financial, sehingga saya akan keluar dari 
pekerjaan ini. 
     
3. Saya berkeinginan akan keluar dari 
pekerjaan ini. 
     
4. Saya akan keluar kerja dalam kurun waktu 6 
bulan kedepan. 
     
 
2.  Kuesioner Beban Kerja 
No. Pertanyaan STS TS N S SS 
1. Saya tidak memiliki waktu yang cukup untuk 
menyelesaikan pekerjaan saya. 
     
2. Saya harus bekerja sangat keras dalam  
pekerjaan saya. 
     
3. Saya harus bekerja dengan cepat untuk 
menyelesaikan pekerjaan saya. 
     
4. Saya merasa beban kerja yang saya 
terima terlalu tinggi. 
     
5. Saya merasa tertekan atas beban kerja 
yang saya terima. 
     
 
3. Kuesioner Stres Kerja 
No.  Pertanyaan STS TS N S SS 
1.  Karena beban kerja yang saya terima, 
seringkali pekerjaan saya membuat saya 
frustasi ataupun marah. 
     
2.  Saya harus bekerja dibawah tekanan 
waktu untuk menyelesaikan pekerjaan 
say. 
     
3. Ketika saya bekerja saya sering merasa      
  
 
tertekan dan gelisah terhadap pekerjaan 
yang harus saya selesaikan. 
4. Saya merasa tidak tenang (tegang) dan 
tidak nyaman ketika bekerja. 
     
5. Beberapa proses dari pekerjaan saya 
membuat saya cemas untuk dapat 
menyelesaikannya dengan baik. 
     
 
4.  Kuesioner Kelelahan Kerja 
Penurunan Kepribadian 
No.  Pertanyaan STS TS   N   S SS 
1. Karena beban kerja yang saya terima, 
saya menjadi lebih emosional saat 
bekerja. 
     
2. Saya merasa disalahkan atas bantuan 
yang saya berikan kepada rekan kerja 
ketika membantu pekerjaannya. 
     
3. Karena banyaknya pekerjaan saya, saya 
merasa terlalu lelah untuk membantu 
pekerjaan karyawan lain. 
     
Kelelahan Emosional 
No.  Pertanyaan STS TS N S SS 
1. Karena pekerjaan saya yang banyak, saya 
merasa lelah pada saat pulang kerja. 
     
2. Karena banyanya pekerjaan  ditempat 
kerja saya merasa capek ketika bangun 
tidur di pagi hari. 
     
3. Saya merasa terlalu lelah ketika bekerja.      
Ketercapaian Prestasi 
No.  Pertanyaan STS TS N S SS 
1. Saya benar-benar merasa berguna untuk 
orang lain dalam pekerjaan saya. 
     
2. Saya merasa sangat gembira ketika saya 
dapat membantu pekerjaan rekan kerja 
saya. 
     
3. Saya dapat menghadapi masalah 
pekerjaan secara tenang. 
     
 
 
Terimakasih atasa partisipasinya 
  
 
Lampiran 3: Data Penelitian 
No. 
TI
1 
TI
2 
TI
3 
TI
4 
TOTA
L 
1 4 4 4 3 15 
2 4 4 4 5 17 
3 5 5 5 4 19 
4 4 4 4 3 15 
5 4 4 4 3 15 
6 5 4 4 4 17 
7 4 4 4 4 16 
8 5 5 5 4 19 
9 3 3 3 3 12 
10 3 3 3 4 13 
11 3 3 3 2 11 
12 5 4 4 4 17 
13 5 5 5 4 19 
14 5 4 4 4 17 
15 4 4 4 3 15 
16 4 4 4 5 17 
17 5 5 5 4 19 
18 5 4 4 5 18 
19 4 4 4 5 17 
20 4 4 4 4 16 
21 4 4 4 5 17 
22 3 3 3 3 12 
23 4 4 4 5 17 
24 4 4 4 4 16 
25 5 4 4 5 18 
26 5 5 5 4 19 
27 4 4 4 5 17 
28 3 3 3 4 13 
29 4 4 4 5 17 
30 4 4 4 5 17 
31 5 4 4 5 18 
32 4 4 4 4 16 
33 5 5 5 4 19 
34 4 4 4 5 17 
35 5 5 4 5 19 
36 5 5 5 4 19 
37 5 5 5 4 19 
38 5 5 5 4 19 
39 4 4 4 4 16 
40 4 4 4 4 16 
41 5 5 5 4 19 
42 4 4 3 3 14 
43 3 3 3 2 11 
44 4 4 4 3 15 
45 4 4 4 3 15 
46 3 3 3 3 12 
47 3 3 3 3 12 
48 4 4 4 4 16 
49 4 4 4 4 16 
50 3 3 3 4 13 
51 5 5 5 4 19 
52 4 4 4 4 16 
53 3 3 3 4 13 
54 3 3 3 4 13 
55 4 3 3 4 14 
56 4 4 4 5 17 
57 3 3 3 2 11 
58 4 4 4 5 17 
59 4 4 4 3 15 
60 3 3 3 3 12 
61 4 4 4 3 15 
62 2 2 2 3 9 
63 4 4 4 5 17 
64 3 3 3 5 14 
65 5 4 4 4 17 
66 5 5 5 4 19 
67 5 5 5 5 20 
68 5 5 5 5 20 
69 4 4 4 4 16 
70 5 5 5 4 19 
71 5 5 5 4 19 
72 4 4 4 3 15 
73 4 4 4 4 16 
74 5 5 5 4 19 
75 4 4 4 5 17 
76 5 5 5 5 20 
  
 
77 4 4 4 4 16 
78 5 5 5 4 19 
79 5 5 5 4 19 
80 5 5 5 4 19 
81 4 3 3 3 13 
82 4 4 4 4 16 
83 5 5 5 5 20 
84 5 5 5 4 19 
85 4 4 4 5 17 
86 3 3 3 2 11 
87 4 3 3 4 14 
88 4 4 4 5 17 
89 4 3 3 4 14 
90 4 4 4 3 15 
91 5 4 4 5 18 
92 3 3 3 4 13 
93 3 3 2 3 11 
94 2 2 2 3 9 
95 4 4 4 4 16 
96 5 5 5 4 19 
97 4 4 4 4 16 
98 4 4 4 3 15 
99 4 4 3 4 15 
100 3 3 3 4 13 
101 4 4 4 4 16 
102 3 2 3 3 11 
103 4 4 4 4 16 
104 5 4 3 4 16 
105 4 4 4 5 17 
106 3 3 3 4 13 
107 4 4 4 3 15 
108 4 4 4 4 16 
109 4 4 4 4 16 
110 3 3 3 3 12 
111 3 3 3 4 13 
112 4 4 4 5 17 
113 3 3 2 2 10 
114 5 5 5 4 19 
115 4 4 4 4 16 
116 4 3 3 4 14 
117 4 4 4 4 16 
118 5 5 5 5 20 
119 3 3 3 4 13 
120 5 5 4 5 19 
121 4 4 4 5 17 
122 5 5 5 5 20 
123 4 4 4 4 16 
124 4 4 4 4 16 
125 4 4 4 5 17 
126 4 4 4 5 17 
127 2 2 2 3 9 
128 4 4 3 3 14 
129 4 4 4 4 16 
130 4 4 4 4 16 
131 4 4 4 4 16 
132 4 3 3 4 14 
133 3 3 3 3 12 
134 2 2 2 3 9 
135 4 4 4 4 16 
136 3 3 3 4 13 
137 4 4 4 3 15 
138 4 4 4 5 17 
139 3 3 2 3 11 
140 4 4 3 3 14 
141 4 4 4 5 17 
142 4 4 4 4 16 
143 4 4 4 5 17 
144 4 4 4 5 17 
145 3 2 3 3 11 
146 4 4 4 4 16 
147 3 3 3 4 13 
148 3 3 3 4 13 
149 4 4 4 5 17 
150 3 3 3 4 13 
151 3 3 3 4 13 
152 5 5 5 5 20 
153 3 3 3 4 13 
154 5 5 5 4 19 
155 4 4 3 4 15 
156 4 4 3 4 15 
157 4 4 4 3 15 
158 3 3 3 4 13 
  
 
159 4 4 3 4 15 
160 4 4 3 3 14 
161 3 3 3 4 13 
162 3 3 3 4 13 
163 3 3 3 3 12 
164 5 4 4 4 17 
165 5 5 5 4 19 
166 5 4 4 4 17 
167 4 4 4 4 16 
168 4 4 4 4 16 
169 5 5 5 4 19 
170 5 4 4 4 17 
171 4 4 4 3 15 
172 4 4 4 3 15 
173 4 4 4 4 16 
174 3 3 3 3 12 
175 4 4 4 3 15 
176 4 4 4 5 17 
177 5 4 4 5 18 
178 5 5 5 5 20 
179 4 4 4 4 16 
180 3 3 3 4 13 
181 4 4 4 4 16 
182 4 4 4 3 15 
183 5 4 4 4 17 
184 4 4 4 3 15 
185 5 5 5 4 19 
186 4 4 4 5 17 
187 5 5 4 4 18 
188 5 5 5 4 19 
189 5 5 5 4 19 
190 5 5 5 4 19 
191 4 4 4 5 17 
192 3 3 3 4 13 
193 5 5 4 5 19 
194 4 4 4 5 17 
195 5 5 5 4 19 
196 4 4 4 5 17 
197 4 4 4 4 16 
198 4 4 4 5 17 
199 3 3 3 4 13 
200 4 4 4 5 17 
No. 
BK 
1 
BK 
2 
BK 
3 
BK 
4 
BK 
5 
To 
tal 
1 4 3 4 3 
 
18 
2 3 3 4 4 4 18 
3 5 5 5 4 5 24 
4 3 4 4 3 4 18 
5 4 3 4 4 4 19 
6 4 3 4 3 4 18 
7 4 4 4 3 3 18 
8 5 5 5 4 5 24 
9 3 3 3 2 3 14 
10 3 2 3 3 3 14 
11 3 2 3 3 3 14 
12 4 3 4 4 4 19 
13 5 5 5 4 5 24 
14 4 4 4 3 4 19 
15 3 4 3 4 4 18 
16 4 3 4 3 4 18 
17 5 5 5 4 5 24 
18 3 4 4 4 4 19 
19 3 4 4 3 4 18 
20 4 4 3 3 4 18 
21 4 3 4 3 4 18 
22 3 2 3 3 3 14 
23 4 3 3 4 4 18 
24 3 3 4 4 4 18 
25 4 4 4 4 3 19 
26 5 5 4 5 5 24 
27 4 3 3 4 4 18 
28 3 2 3 3 3 14 
29 3 3 4 4 4 18 
30 3 4 4 4 3 18 
31 4 3 4 4 4 19 
32 4 4 3 4 3 18 
33 5 5 5 5 5 25 
34 4 4 4 3 3 18 
35 5 5 5 5 5 25 
36 5 5 5 5 5 25 
  
 
37 5 4 5 5 5 24 
38 4 5 5 5 5 24 
39 4 3 4 4 3 18 
40 3 4 4 3 3 17 
41 5 5 4 5 5 24 
42 4 3 4 3 3 17 
43 2 3 2 3 3 13 
44 3 4 4 3 4 18 
45 4 4 3 3 4 18 
46 2 3 3 3 3 14 
47 3 3 3 2 3 14 
48 4 4 4 3 3 18 
49 4 3 3 4 4 18 
50 2 3 3 3 3 14 
51 5 5 5 4 5 24 
52 4 4 3 3 4 18 
53 3 3 3 3 3 15 
54 2 3 3 3 3 14 
55 4 3 3 3 3 16 
56 3 4 3 4 4 18 
57 2 3 3 3 3 14 
58 4 4 4 4 3 19 
59 3 4 4 4 3 18 
60 3 2 3 3 3 14 
61 4 4 3 4 3 18 
62 2 2 3 2 2 11 
63 4 4 4 3 3 18 
64 2 2 3 3 3 13 
65 4 3 4 4 4 19 
66 4 5 5 4 5 23 
67 5 5 4 5 4 23 
68 4 4 5 4 5 22 
69 4 3 4 3 4 18 
70 4 5 5 5 5 24 
71 4 5 5 5 4 23 
72 3 4 3 4 4 18 
73 3 3 3 4 4 17 
74 4 5 5 5 4 23 
75 4 4 4 3 3 18 
76 5 5 5 5 5 25 
77 3 4 3 4 3 17 
78 5 5 5 5 5 25 
79 5 5 5 4 5 24 
80 5 4 5 5 4 23 
81 4 3 3 3 3 16 
82 3 3 4 4 4 18 
83 4 5 5 5 5 24 
84 5 4 5 4 5 23 
85 4 3 4 4 3 18 
86 2 3 2 3 3 13 
87 3 3 3 3 3 15 
88 4 4 3 4 3 18 
89 4 3 3 3 3 16 
90 3 3 4 4 3 17 
91 4 3 4 4 4 19 
92 3 3 3 2 2 13 
93 3 2 2 3 3 13 
94 2 2 2 2 3 11 
95 3 4 3 4 4 18 
96 5 5 5 4 5 24 
97 4 4 4 3 3 18 
98 3 4 4 4 3 18 
99 4 3 3 4 3 17 
100 3 3 2 3 3 14 
101 3 3 4 3 4 17 
102 3 3 2 3 3 14 
103 4 4 4 3 3 18 
104 4 3 3 3 3 16 
105 4 3 3 3 3 16 
106 3 3 2 3 3 14 
107 4 3 4 4 3 18 
108 3 4 4 3 3 17 
109 3 4 4 4 3 18 
110 2 3 3 3 3 14 
111 3 3 3 2 3 14 
112 3 4 4 3 4 18 
113 3 3 2 2 2 12 
114 5 5 5 5 5 25 
115 3 4 4 3 3 17 
116 3 3 3 3 3 15 
117 3 3 3 4 4 17 
118 4 5 5 5 5 24 
  
 
119 2 3 3 3 3 14 
120 5 4 4 5 4 22 
121 4 4 4 3 3 18 
122 4 5 4 5 5 23 
123 3 3 4 4 4 18 
124 4 3 3 4 3 17 
125 4 3 4 3 3 17 
126 3 4 3 4 4 18 
127 2 2 2 2 3 11 
128 3 3 3 4 4 17 
129 3 4 4 4 3 18 
130 4 4 4 3 3 18 
131 3 4 4 3 4 18 
132 3 3 3 3 3 15 
133 3 3 3 2 3 14 
134 2 3 2 2 2 11 
135 4 4 3 4 2 17 
136 3 3 4 3 3 16 
137 4 4 4 3 3 18 
138 4 4 3 3 3 17 
139 3 3 2 3 3 14 
140 4 3 3 4 3 17 
141 3 4 3 4 4 18 
142 3 4 3 3 4 17 
143 4 3 3 4 4 18 
144 4 3 3 4 3 17 
145 2 3 3 3 3 14 
146 4 3 4 3 4 18 
147 3 3 3 3 2 14 
148 3 3 3 3 3 15 
149 3 4 4 3 3 17 
150 2 3 3 3 3 14 
151 2 3 3 3 3 14 
152 5 5 5 3 5 23 
153 2 3 3 3 3 14 
154 5 5 5 5 5 25 
155 3 4 3 3 4 17 
156 3 4 3 3 4 17 
157 3 4 3 4 4 18 
158 3 2 3 3 3 14 
159 4 3 4 3 3 17 
160 3 3 3 4 3 16 
161 3 3 3 2 3 14 
162 3 2 3 3 3 14 
163 3 2 3 3 3 14 
164 4 3 4 4 4 19 
165 5 5 5 4 5 24 
166 4 4 4 3 4 19 
167 3 4 3 4 4 18 
168 4 3 4 3 4 18 
169 5 5 5 4 5 24 
170 3 4 4 4 4 19 
171 3 4 4 3 4 18 
172 4 4 3 3 4 18 
173 4 3 4 3 4 18 
174 3 2 3 3 3 14 
175 4 3 3 4 4 18 
176 3 3 4 4 4 18 
177 4 4 4 4 3 19 
178 5 5 4 5 5 24 
179 4 3 3 4 4 18 
180 3 2 3 3 3 14 
181 3 3 4 4 4 18 
182 3 4 4 4 3 18 
183 4 3 4 4 4 19 
184 4 4 3 4 3 18 
185 5 5 5 5 5 25 
186 4 4 4 3 3 18 
187 5 5 5 5 5 25 
188 5 5 5 5 5 25 
189 5 4 5 5 5 24 
190 4 5 5 5 5 24 
191 4 3 4 4 3 18 
192 2 3 3 3 3 14 
193 5 4 4 5 4 22 
194 4 4 4 3 3 18 
195 4 5 4 5 5 23 
196 3 3 4 4 4 18 
197 4 3 3 4 3 17 
198 3 4 4 4 3 18 
199 3 2 3 3 3 14 
200 4 4 3 4 3 18 
  
 
 
No. 
SK 
1 
SK 
2 
SK 
3 
SK 
4 
SK 
5 
TO 
TAL 
1 4 4 4 3 3 18 
2 4 4 4 3 3 18 
3 5 5 5 4 5 24 
4 4 3 4 3 4 18 
5 4 3 4 3 4 18 
6 4 3 4 4 3 18 
7 4 4 3 3 4 18 
8 5 4 5 5 5 24 
9 2 3 3 3 3 14 
10 3 2 3 3 3 14 
11 3 2 3 3 3 14 
12 4 4 4 3 4 19 
13 4 5 5 5 5 24 
14 4 4 3 4 4 19 
15 3 3 4 4 4 18 
16 4 3 4 3 4 18 
17 5 5 5 5 4 24 
18 4 4 3 4 4 19 
19 4 3 3 4 4 18 
20 4 4 4 3 3 18 
21 4 3 4 3 4 18 
22 3 3 3 2 3 14 
23 4 4 3 4 3 18 
24 3 4 4 4 3 18 
25 4 4 4 4 3 19 
26 5 5 5 4 5 24 
27 4 3 4 3 4 18 
28 3 3 2 3 3 14 
29 4 4 4 3 3 18 
30 4 3 3 4 4 18 
31 4 4 4 4 3 19 
32 4 3 3 4 4 18 
33 5 5 5 5 5 25 
34 4 3 4 4 3 18 
35 5 5 5 5 5 25 
36 5 5 5 5 5 25 
37 5 5 5 4 5 24 
38 5 5 5 4 5 24 
39 4 4 3 3 3 17 
40 4 4 3 3 4 18 
41 5 5 5 4 4 23 
42 4 3 3 3 4 17 
43 2 3 2 2 3 12 
44 4 3 4 3 4 18 
45 4 4 3 3 3 17 
46 3 3 2 3 3 14 
47 3 3 2 3 3 14 
48 4 4 3 4 3 18 
49 4 4 4 4 3 19 
50 3 3 3 3 2 14 
51 5 5 5 5 4 24 
52 3 4 3 4 3 17 
53 3 3 2 3 3 14 
54 3 3 3 2 2 13 
55 3 4 3 3 3 16 
56 4 4 4 3 3 18 
57 3 3 3 3 3 15 
58 4 4 4 3 3 18 
59 3 4 3 3 3 16 
60 3 3 3 3 3 15 
61 4 3 3 3 4 17 
62 3 3 2 2 3 13 
63 4 4 3 3 3 17 
64 3 3 3 3 3 15 
65 4 4 4 3 4 19 
66 4 5 5 5 4 23 
67 5 5 5 4 4 23 
68 5 4 4 5 4 22 
69 4 4 3 4 3 18 
70 5 5 4 5 4 23 
71 5 5 4 4 4 22 
72 4 3 4 4 4 19 
73 4 4 3 3 3 17 
74 5 5 5 4 3 22 
75 4 4 3 3 3 17 
76 4 5 5 5 5 24 
77 4 3 3 4 4 18 
  
 
78 5 5 4 5 5 24 
79 5 4 5 4 5 23 
80 5 5 5 4 4 23 
81 3 3 3 4 4 17 
82 3 3 4 4 3 17 
83 5 5 5 4 4 23 
84 5 5 4 4 5 23 
85 4 3 4 3 4 18 
86 3 3 3 2 2 13 
87 3 3 3 3 3 15 
88 4 3 3 3 4 17 
89 3 3 3 2 3 14 
90 3 3 4 3 3 16 
91 4 4 3 3 4 18 
92 2 2 3 3 2 12 
93 2 2 2 3 3 12 
94 3 2 2 2 2 11 
95 4 4 4 3 3 18 
96 4 4 5 5 5 23 
97 4 4 3 4 4 19 
98 4 4 3 3 4 18 
99 3 3 4 4 4 18 
100 4 3 3 3 3 16 
101 4 4 3 3 3 17 
102 3 3 3 2 3 14 
103 3 4 4 4 3 18 
104 3 3 3 3 3 15 
105 3 3 3 3 3 15 
106 2 3 3 3 3 14 
107 4 4 4 3 3 18 
108 4 4 3 3 3 17 
109 4 4 4 3 3 18 
110 3 2 3 3 3 14 
111 3 3 2 3 3 14 
112 3 3 4 4 3 17 
113 2 2 3 2 3 12 
114 4 4 5 5 5 23 
115 4 3 4 3 3 17 
116 3 3 3 3 3 15 
117 3 4 4 3 3 17 
118 5 5 5 4 4 23 
119 3 3 3 3 3 15 
120 4 4 5 4 5 22 
121 4 4 3 4 3 18 
122 4 5 5 5 5 24 
123 3 4 4 3 4 18 
124 4 4 3 3 3 17 
125 3 4 3 3 4 17 
126 4 3 4 3 4 18 
127 2 2 2 2 2 10 
128 3 4 3 3 3 16 
129 3 3 3 4 4 17 
130 3 3 3 4 4 17 
131 3 3 3 3 4 16 
132 3 3 3 2 3 14 
133 3 3 3 2 2 13 
134 2 2 2 3 3 12 
135 3 4 3 3 3 16 
136 3 3 3 3 3 15 
137 4 3 4 3 3 17 
138 3 4 4 3 4 18 
139 3 3 3 2 2 13 
140 3 4 4 3 4 18 
141 4 4 3 3 3 17 
142 3 4 4 3 3 17 
143 3 4 3 4 4 18 
144 4 4 3 3 4 18 
145 2 3 3 3 3 14 
146 4 3 4 4 4 19 
147 3 3 3 3 3 15 
148 3 3 3 3 3 15 
149 3 4 4 3 3 17 
150 2 3 3 3 3 14 
151 2 3 2 2 3 12 
152 5 5 3 5 4 22 
153 3 3 3 3 3 15 
154 5 5 4 5 5 24 
155 3 3 3 3 3 15 
156 3 3 3 3 3 15 
157 3 4 4 3 4 18 
158 3 3 3 3 3 15 
159 3 4 3 3 4 17 
  
 
160 4 4 3 4 3 18 
161 2 3 3 3 3 14 
162 3 2 3 3 3 14 
163 3 2 3 3 3 14 
164 4 4 4 3 4 19 
165 4 5 5 5 5 24 
166 4 4 3 4 4 19 
167 3 3 4 4 4 18 
168 4 3 4 3 4 18 
169 5 5 5 5 4 24 
170 4 4 3 4 4 19 
171 4 3 3 4 4 18 
172 4 4 4 3 3 18 
173 4 3 4 3 4 18 
174 3 3 3 2 3 14 
175 4 4 3 4 3 18 
176 3 4 4 4 3 18 
177 4 4 4 4 3 19 
178 5 5 5 4 5 24 
179 4 3 4 3 4 18 
180 3 3 2 3 3 14 
181 4 4 4 3 3 18 
182 4 3 3 4 4 18 
183 4 4 4 4 3 19 
184 4 3 3 4 4 18 
185 5 5 5 5 5 25 
186 4 3 4 4 3 18 
187 5 5 5 5 5 25 
188 5 5 5 5 5 25 
189 5 5 5 4 5 24 
190 5 5 5 4 5 24 
191 4 4 3 3 3 17 
192 3 3 3 3 3 15 
193 4 4 5 4 5 22 
194 4 4 3 4 3 18 
195 4 5 5 5 5 24 
196 3 4 4 3 4 18 
197 4 4 3 3 3 17 
198 3 4 3 3 3 16 
199 3 3 3 3 3 15 
200 3 3 3 4 4 17 
 
No. 
KK
1 
KK
2 
KK
3 
KK
4 
KK
5 
KK
6 
KK
7 
KK
8 
KK
9 
KK 
TOTAL 
1 4 2 4 4 3 2 4 4 3 30 
2 4 1 4 3 2 5 2 5 4 30 
3 5 3 5 4 4 3 4 3 5 36 
4 3 2 4 3 1 1 5 2 4 25 
5 5 1 3 4 2 5 2 4 4 30 
6 5 4 4 3 4 3 3 4 4 34 
7 5 1 4 3 3 4 5 3 4 32 
8 4 3 5 4 4 3 4 3 5 35 
9 2 5 3 3 2 1 3 4 3 26 
10 5 4 3 3 4 5 1 1 3 29 
11 5 4 3 2 4 4 5 4 3 34 
12 1 4 4 4 1 5 5 2 5 31 
13 4 2 5 4 4 3 4 4 5 35 
14 2 5 5 4 2 3 5 3 4 33 
15 1 3 4 4 4 5 5 5 4 35 
16 1 3 4 4 2 1 5 1 4 25 
17 1 3 5 5 3 1 4 3 5 30 
  
 
18 1 1 5 4 1 5 4 4 4 29 
19 1 2 4 4 1 3 5 2 4 26 
20 3 5 4 4 1 1 3 5 4 30 
21 4 2 4 4 2 3 4 5 4 32 
22 2 1 3 3 3 4 1 2 3 22 
23 3 5 4 4 1 5 2 2 4 30 
24 2 2 4 4 2 3 2 3 4 26 
25 1 5 5 4 4 4 2 4 4 33 
26 1 4 5 5 5 5 3 2 5 35 
27 2 3 4 4 1 3 2 2 4 25 
28 4 4 3 3 1 5 2 1 3 26 
29 3 1 4 4 4 2 5 4 4 31 
30 4 2 4 4 4 3 1 3 4 29 
31 4 5 4 5 2 5 5 4 4 38 
32 1 3 4 4 5 3 2 2 4 28 
33 3 2 5 5 3 4 2 3 5 32 
34 3 3 4 4 1 5 4 5 4 33 
35 1 5 5 5 5 5 1 5 4 36 
36 1 5 5 5 3 5 1 4 5 34 
37 2 1 4 5 2 4 1 3 5 27 
38 4 4 5 5 3 1 4 4 4 34 
39 2 3 3 4 1 1 2 3 4 23 
40 2 4 4 4 4 4 5 1 5 33 
41 1 5 5 5 4 1 2 3 4 30 
42 2 5 3 4 3 2 3 4 4 30 
43 5 5 3 2 5 3 3 4 2 32 
44 4 4 4 4 3 4 1 3 4 31 
45 4 4 3 4 3 2 4 5 4 33 
46 2 3 3 3 1 5 3 4 3 27 
47 1 4 3 2 5 1 5 3 3 27 
48 2 5 4 4 2 3 3 4 4 31 
49 4 1 4 4 4 4 4 3 4 32 
50 5 5 3 3 5 3 4 1 3 32 
51 4 3 4 5 4 4 2 2 5 33 
52 4 5 3 4 1 2 1 3 4 27 
53 1 5 4 3 1 3 4 2 3 26 
54 3 3 2 3 2 4 1 4 3 25 
55 2 2 4 3 1 1 1 3 3 20 
56 4 1 4 4 1 5 5 1 4 29 
57 3 2 4 3 2 5 5 1 3 28 
58 2 1 4 4 3 2 1 3 4 24 
  
 
59 4 1 4 3 2 1 1 5 3 24 
60 5 5 3 3 3 3 4 1 3 30 
61 5 1 3 4 3 5 3 3 4 31 
62 4 4 2 2 5 2 5 4 3 31 
63 3 3 4 4 4 5 3 4 3 33 
64 2 5 4 3 1 4 3 1 3 26 
65 4 2 4 5 1 3 3 1 4 27 
66 4 4 5 5 2 4 1 1 4 30 
67 3 5 4 5 3 5 4 1 5 35 
68 5 5 5 5 1 4 5 2 4 36 
69 3 1 4 4 4 5 3 2 4 30 
70 3 4 5 5 5 4 3 4 4 37 
71 4 4 5 5 4 4 2 2 4 34 
72 4 4 4 4 3 4 4 5 5 37 
73 1 4 4 4 2 4 1 5 4 29 
74 3 2 5 4 4 4 4 3 5 34 
75 3 1 4 4 2 3 4 1 3 25 
76 1 1 5 5 2 2 5 1 5 27 
77 1 4 4 4 1 1 5 1 3 24 
78 1 4 5 5 2 1 3 4 4 29 
79 3 1 5 5 2 1 3 2 4 26 
80 4 5 5 4 3 4 5 5 5 40 
81 1 2 3 4 1 5 3 5 4 28 
82 2 1 4 4 5 4 1 2 4 27 
83 2 3 5 5 4 2 3 2 4 30 
84 3 5 4 5 2 1 4 2 5 31 
85 1 4 4 4 2 2 5 4 4 30 
86 2 5 4 3 3 3 5 4 3 32 
87 5 5 4 3 3 2 3 5 3 33 
88 5 1 4 4 4 3 3 5 3 32 
89 2 1 3 3 3 3 2 4 4 25 
90 3 3 4 3 4 3 5 3 4 32 
91 4 5 4 4 2 3 3 1 4 30 
92 5 5 2 2 4 3 1 3 3 28 
93 3 3 3 3 3 2 2 1 2 22 
94 2 4 2 2 2 3 3 5 3 26 
95 1 4 4 3 1 2 3 3 4 25 
96 5 4 5 5 4 2 4 4 4 37 
97 1 1 4 4 3 3 2 3 4 25 
98 1 1 3 4 1 3 5 4 4 26 
99 1 1 3 4 3 2 5 2 4 25 
  
 
100 1 1 3 3 1 3 4 3 4 23 
101 2 3 4 4 1 1 4 1 3 23 
102 5 3 2 3 1 5 2 3 3 27 
103 1 1 4 4 5 5 5 1 3 29 
104 5 2 4 3 3 1 4 3 4 29 
105 1 4 4 3 4 2 4 1 4 27 
106 1 1 4 3 1 3 3 3 3 22 
107 1 4 4 4 1 2 1 2 4 23 
108 5 1 4 4 2 2 5 4 3 30 
109 3 4 4 4 3 3 3 5 4 33 
110 4 2 4 3 5 3 5 1 3 30 
111 3 4 3 3 4 2 3 2 3 27 
112 4 2 3 4 5 1 3 4 4 30 
113 3 5 2 2 1 1 2 1 3 20 
114 3 5 5 5 4 5 1 1 4 33 
115 3 2 3 4 2 5 5 5 4 33 
116 5 4 3 4 3 5 3 3 3 33 
117 2 5 4 4 3 2 5 1 4 30 
118 2 2 5 5 2 4 4 3 4 31 
119 4 1 3 4 3 2 1 2 3 23 
120 1 4 5 5 1 5 1 5 4 31 
121 3 4 4 4 1 3 3 4 4 30 
122 3 3 5 5 2 5 1 5 4 33 
123 1 4 4 4 5 5 1 4 4 32 
124 4 4 4 3 4 2 5 4 4 34 
125 4 2 4 3 2 3 1 5 4 28 
126 4 5 4 4 3 2 3 2 4 31 
127 5 2 2 2 4 5 3 5 2 30 
128 4 2 4 4 2 2 4 4 4 30 
129 4 1 4 4 5 2 5 3 3 31 
130 4 4 4 4 1 1 2 1 3 24 
131 2 3 4 4 1 4 1 2 3 24 
132 1 5 3 4 1 2 1 5 3 25 
133 2 1 3 3 2 4 5 1 2 23 
134 3 5 2 2 5 2 4 3 2 28 
135 3 3 3 4 2 4 1 4 4 28 
136 2 2 4 3 1 3 3 5 3 26 
137 4 2 4 3 4 3 1 2 4 27 
138 5 5 4 4 3 4 1 4 4 34 
139 3 4 3 3 4 3 3 4 2 29 
140 5 3 4 4 1 5 4 2 4 32 
  
 
141 3 5 4 3 3 2 1 4 4 29 
142 4 2 4 3 5 1 2 3 4 28 
143 5 5 4 4 1 2 2 5 4 32 
144 5 1 4 3 5 5 2 5 4 34 
145 2 5 3 3 4 4 4 3 3 31 
146 3 2 4 4 2 2 3 2 4 26 
147 5 3 3 3 4 5 4 4 4 35 
148 5 3 3 3 1 1 4 2 3 25 
149 4 5 4 4 5 4 2 1 4 33 
150 4 1 4 3 3 5 1 1 3 25 
151 5 4 2 2 2 2 3 3 3 26 
152 1 5 5 5 3 2 4 1 4 30 
153 2 1 3 3 5 2 3 5 3 27 
154 1 1 5 5 5 4 1 1 4 27 
155 4 2 3 3 5 5 5 3 4 34 
156 3 3 3 3 3 5 5 3 4 32 
157 1 4 4 4 2 1 5 4 4 29 
158 4 4 4 3 1 3 2 1 3 25 
159 4 4 3 3 4 1 4 3 4 30 
160 4 3 4 4 1 4 2 5 4 31 
161 2 3 3 3 2 4 4 5 3 29 
162 1 3 3 3 4 3 1 2 3 23 
163 5 2 3 2 2 5 5 5 3 32 
164 4 1 4 4 1 3 5 1 5 28 
165 3 2 5 4 2 1 3 3 5 28 
166 1 4 5 4 5 4 4 3 4 34 
167 2 2 4 4 5 2 2 4 4 29 
168 5 1 4 4 5 5 3 2 4 33 
169 4 1 5 5 4 1 5 3 5 33 
170 4 5 5 4 4 5 4 4 4 39 
171 1 5 4 4 4 3 4 3 4 32 
172 2 4 4 4 5 2 2 5 4 32 
173 4 4 4 4 5 4 5 3 4 37 
174 2 1 3 3 2 4 5 5 3 28 
175 5 5 4 4 3 1 4 1 4 31 
176 4 2 4 4 5 1 3 2 4 29 
177 5 2 5 4 5 1 2 3 4 31 
178 4 1 5 5 3 2 3 3 5 31 
179 4 4 4 4 5 2 2 4 4 33 
180 3 2 3 3 2 4 3 4 3 27 
181 4 1 4 4 2 2 4 1 4 26 
  
 
182 1 3 4 4 1 3 3 5 4 28 
183 2 5 4 5 1 5 4 1 4 31 
184 4 3 4 4 4 3 5 5 4 36 
185 2 3 5 5 4 4 2 5 5 35 
186 3 3 4 4 4 2 2 4 4 30 
187 1 3 5 5 1 2 2 1 4 24 
188 1 2 5 5 2 5 3 4 5 32 
189 2 1 4 5 4 1 4 4 5 30 
190 3 5 5 5 3 5 3 4 4 37 
191 1 3 3 4 1 1 5 5 4 27 
192 1 1 3 4 4 1 5 5 3 27 
193 4 5 5 5 5 1 3 2 4 34 
194 2 3 4 4 2 2 3 4 4 28 
195 3 1 5 5 3 5 1 3 4 30 
196 3 1 4 4 3 5 4 4 4 32 
197 5 5 4 3 1 2 5 5 4 34 
198 1 4 4 3 1 4 5 5 3 30 
199 2 3 3 3 5 4 5 3 3 31 
200 1 3 4 5 5 3 4 4 4 33 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Lampiran 4: Full Struktural Model Sebelum Buang Instrumen Tidak Valid 
 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 
Stres_Kerja <--- Beban_kerja 1,080 ,070 15,502 *** par_1 
Kelelahan_Kerja <--- Beban_kerja ,988 ,068 14,431 *** par_2 
Turnover_Intention <--- Stres_Kerja ,655 ,080 8,185 *** par_3 
Turnover_Intention <--- Kelelahan_Kerja 1,197 1,757 ,681 ,496 par_4 
Turnover_Intention <--- Beban_kerja -,781 1,756 -,445 ,656 par_5 
TI1 <--- Turnover_Intention 1,000     
TI2 <--- Turnover_Intention 1,018 ,032 31,327 *** par_6 
TI3 <--- Turnover_Intention 1,011 ,037 27,300 *** par_7 
TI4 <--- Turnover_Intention ,439 ,069 6,324 *** par_8 
SK1 <--- Stres_Kerja 1,000     
SK2 <--- Stres_Kerja 1,021 ,069 14,892 *** par_9 
SK3 <--- Stres_Kerja 1,052 ,070 15,016 *** par_10 
SK4 <--- Stres_Kerja ,962 ,066 14,502 *** par_11 
SK5 <--- Stres_Kerja ,908 ,066 13,831 *** par_12 
BK5 <--- Beban_kerja 1,000     
BK4 <--- Beban_kerja ,988 ,069 14,327 *** par_13 
BK3 <--- Beban_kerja 1,052 ,070 15,105 *** par_14 
BK2 <--- Beban_kerja 1,089 ,074 14,682 *** par_15 
  
 
BK1 <--- Beban_kerja 1,081 ,073 14,867 *** par_16 
KK3 <--- Kelelahan_Kerja 1,000     
KK2 <--- Kelelahan_Kerja -,036 ,151 -,238 ,812 par_17 
KK1 <--- Kelelahan_Kerja -,107 ,150 -,717 ,474 par_18 
KK4 <--- Kelelahan_Kerja 1,041 ,070 14,802 *** par_19 
KK5 <--- Kelelahan_Kerja ,146 ,145 1,001 ,317 par_20 
KK6 <--- Kelelahan_Kerja -,029 ,145 -,202 ,840 par_21 
KK7 <--- Kelelahan_Kerja -,056 ,144 -,386 ,700 par_22 
KK8 <--- Kelelahan_Kerja -,032 ,142 -,226 ,821 par_23 
KK9 <--- Kelelahan_Kerja ,852 ,060 14,170 *** par_24 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 
Stres_Kerja <--- Beban_kerja 1,064 
Kelelahan_Kerja <--- Beban_kerja 1,007 
Turnover_Intention <--- Stres_Kerja ,613 
Turnover_Intention <--- Kelelahan_Kerja 1,082 
Turnover_Intention <--- Beban_kerja -,720 
TI1 <--- Turnover_Intention ,939 
TI2 <--- Turnover_Intention ,970 
TI3 <--- Turnover_Intention ,942 
TI4 <--- Turnover_Intention ,417 
SK1 <--- Stres_Kerja ,819 
SK2 <--- Stres_Kerja ,818 
SK3 <--- Stres_Kerja ,820 
SK4 <--- Stres_Kerja ,800 
SK5 <--- Stres_Kerja ,774 
BK5 <--- Beban_kerja ,810 
BK4 <--- Beban_kerja ,807 
BK3 <--- Beban_kerja ,837 
BK2 <--- Beban_kerja ,820 
BK1 <--- Beban_kerja ,826 
KK3 <--- Kelelahan_Kerja ,814 
KK2 <--- Kelelahan_Kerja -,016 
KK1 <--- Kelelahan_Kerja -,049 
KK4 <--- Kelelahan_Kerja ,823 
KK5 <--- Kelelahan_Kerja ,066 
KK6 <--- Kelelahan_Kerja -,013 
KK7 <--- Kelelahan_Kerja -,026 
KK8 <--- Kelelahan_Kerja -,015 
KK9 <--- Kelelahan_Kerja ,794 
 
  
 
Lampiran 5: Full Struktural Model Setelah Buang Indikator Tidak Valid 
 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate S.E. C.R. P Label 
Stres_Kerja <--- Beban_kerja 1,081 ,070 15,514 *** par_1 
Kelelahan_Kerja <--- Beban_kerja ,988 ,069 14,412 *** par_2 
Turnover_Intention <--- Stres_Kerja ,654 ,080 8,219 *** par_3 
Turnover_Intention <--- Kelelahan_Kerja 1,089 1,527 ,713 ,476 par_4 
Turnover_Intention <--- Beban_kerja -,673 1,531 -,440 ,660 par_5 
TI1 <--- Turnover_Intention 1,000     
TI2 <--- Turnover_Intention 1,017 ,032 31,362 *** par_6 
TI3 <--- Turnover_Intention 1,010 ,037 27,334 *** par_7 
TI4 <--- Turnover_Intention ,439 ,069 6,325 *** par_8 
SK1 <--- Stres_Kerja 1,000     
SK2 <--- Stres_Kerja 1,021 ,068 14,919 *** par_9 
SK3 <--- Stres_Kerja 1,051 ,070 15,026 *** par_10 
SK4 <--- Stres_Kerja ,961 ,066 14,508 *** par_11 
SK5 <--- Stres_Kerja ,908 ,066 13,847 *** par_12 
BK5 <--- Beban_kerja 1,000     
BK4 <--- Beban_kerja ,988 ,069 14,319 *** par_13 
BK3 <--- Beban_kerja 1,053 ,070 15,099 *** par_14 
BK2 <--- Beban_kerja 1,090 ,074 14,691 *** par_15 
  
 
BK1 <--- Beban_kerja 1,081 ,073 14,861 *** par_16 
KK4 <--- Kelelahan_Kerja 1,040 ,070 14,758 *** par_17 
KK3 <--- Kelelahan_Kerja 1,000     
KK9 <--- Kelelahan_Kerja ,852 ,060 14,141 *** par_18 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   Estimate 
Stres_Kerja <--- Beban_kerja 1,064 
Kelelahan_Kerja <--- Beban_kerja 1,007 
Turnover_Intention <--- Stres_Kerja ,612 
Turnover_Intention <--- Kelelahan_Kerja ,984 
Turnover_Intention <--- Beban_kerja -,620 
TI1 <--- Turnover_Intention ,940 
TI2 <--- Turnover_Intention ,969 
TI3 <--- Turnover_Intention ,942 
TI4 <--- Turnover_Intention ,417 
SK1 <--- Stres_Kerja ,820 
SK2 <--- Stres_Kerja ,818 
SK3 <--- Stres_Kerja ,819 
SK4 <--- Stres_Kerja ,799 
SK5 <--- Stres_Kerja ,774 
BK5 <--- Beban_kerja ,810 
BK4 <--- Beban_kerja ,806 
BK3 <--- Beban_kerja ,837 
BK2 <--- Beban_kerja ,820 
BK1 <--- Beban_kerja ,825 
KK4 <--- Kelelahan_Kerja ,822 
KK3 <--- Kelelahan_Kerja ,813 
KK9 <--- Kelelahan_Kerja ,793 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Lampiran 6: Normalitas Data 
Assessment of normality (Group number 1) 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
KK9 2,000 5,000 -,274 -1,584 ,094 ,270 
KK4 2,000 5,000 -,267 -1,543 -,402 -1,161 
KK3 2,000 5,000 -,360 -2,080 -,229 -,662 
BK1 2,000 5,000 -,004 -,024 -,645 -1,861 
BK2 2,000 5,000 ,143 ,826 -,741 -2,139 
BK3 2,000 5,000 ,087 ,501 -,667 -1,926 
BK4 2,000 5,000 ,196 1,130 -,574 -1,656 
BK5 2,000 5,000 ,387 2,234 -,804 -2,320 
SK5 2,000 5,000 ,434 2,504 -,523 -1,511 
SK4 2,000 5,000 ,389 2,246 -,363 -1,049 
SK3 2,000 5,000 ,286 1,650 -,724 -2,090 
SK2 2,000 5,000 ,118 ,682 -,705 -2,035 
SK1 2,000 5,000 -,065 -,373 -,534 -1,541 
TI4 2,000 5,000 -,352 -2,032 -,209 -,604 
TI3 2,000 5,000 -,237 -1,367 -,292 -,843 
TI2 2,000 5,000 -,322 -1,859 -,131 -,378 
TI1 2,000 5,000 -,336 -1,938 -,397 -1,145 
Multivariate      9,080 2,526 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Lampiran 7: Data Outlier 
Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group 
number 1) 
Observat
ion 
number 
Mahalan
obis d-
squared 
p1 p2 
102 43,149 ,000 ,087 
145 36,927 ,003 ,152 
6 35,593 ,005 ,087 
62 32,424 ,013 ,278 
160 32,209 ,014 ,156 
139 32,010 ,015 ,083 
104 31,213 ,019 ,086 
113 30,714 ,022 ,071 
128 30,390 ,024 ,050 
35 29,958 ,027 ,043 
155 29,932 ,027 ,020 
156 29,932 ,027 ,008 
43 29,127 ,033 ,018 
152 28,326 ,041 ,039 
151 27,296 ,054 ,124 
92 27,141 ,056 ,098 
40 26,852 ,060 ,098 
89 26,798 ,061 ,065 
159 26,672 ,063 ,050 
187 26,612 ,064 ,033 
93 26,405 ,067 ,030 
135 26,262 ,070 ,024 
86 25,781 ,079 ,043 
81 24,638 ,103 ,246 
77 24,520 ,106 ,220 
134 24,494 ,107 ,168 
99 24,492 ,107 ,120 
140 24,472 ,107 ,086 
42 24,278 ,112 ,090 
74 23,901 ,122 ,138 
138 22,968 ,150 ,456 
120 22,661 ,161 ,539 
193 22,661 ,161 ,463 
94 22,545 ,165 ,449 
122 22,494 ,166 ,401 
136 22,365 ,171 ,397 
112 21,927 ,188 ,565 
11 21,578 ,201 ,684 
144 21,411 ,208 ,706 
100 21,357 ,211 ,672 
90 21,316 ,212 ,630 
52 21,121 ,221 ,672 
195 21,037 ,225 ,655 
59 20,658 ,242 ,789 
18 20,631 ,243 ,750 
72 20,596 ,245 ,713 
55 20,454 ,252 ,731 
64 20,060 ,271 ,859 
183 19,890 ,280 ,882 
25 19,833 ,283 ,867 
177 19,833 ,283 ,830 
88 19,694 ,290 ,846 
125 19,679 ,291 ,812 
114 19,674 ,291 ,769 
133 19,546 ,298 ,785 
31 19,544 ,298 ,737 
198 19,357 ,308 ,785 
170 19,257 ,314 ,789 
131 18,947 ,332 ,880 
98 18,937 ,332 ,851 
1 18,902 ,334 ,829 
132 18,805 ,340 ,833 
53 18,768 ,342 ,810 
141 18,515 ,357 ,879 
200 18,445 ,361 ,874 
68 18,399 ,364 ,859 
65 18,249 ,373 ,884 
91 18,240 ,374 ,856 
106 18,182 ,377 ,846 
103 18,152 ,379 ,823 
115 18,125 ,381 ,796 
61 18,079 ,384 ,778 
45 17,986 ,390 ,785 
14 17,738 ,406 ,864 
166 17,738 ,406 ,830 
  
 
137 17,633 ,412 ,842 
143 17,612 ,414 ,815 
105 17,610 ,414 ,775 
84 17,582 ,416 ,746 
82 17,509 ,420 ,744 
163 17,479 ,422 ,714 
175 17,274 ,436 ,791 
76 16,976 ,456 ,892 
13 16,965 ,457 ,867 
165 16,965 ,457 ,834 
54 16,941 ,458 ,809 
127 16,715 ,474 ,879 
149 16,686 ,476 ,861 
142 16,648 ,478 ,846 
12 16,455 ,492 ,895 
164 16,455 ,492 ,867 
80 16,310 ,502 ,896 
4 16,303 ,502 ,871 
101 16,223 ,508 ,875 
67 16,185 ,511 ,860 
182 16,160 ,513 ,839 
184 16,108 ,516 ,830 
129 16,065 ,519 ,816 
8 16,000 ,524 ,812 
2 15,822 ,536 ,865 
  
 
Lampiran 8: Multikolinieritas Data 
Sample Covariances (Group number 1) 
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Condition number = 294,715 
Eigenvalues 
7,503 ,501 ,344 ,330 ,296 ,241 ,218 ,192 ,173 ,169 ,166 ,153 ,114 ,087 ,062 ,031 
,025 
Determinant of sample covariance matrix = ,000 
 
Lampiran 9:Indirect Effect 
 Beban_kerja Kelelahan_Kerja Stres_Kerja Turnover_Intention 
Kelelahan_Kerja ,000 ,000 ,000 ,000 
Stres_Kerja ,000 ,000 ,000 ,000 
Turnover_Intention 1,642 ,000 ,000 ,000 
KK9 ,799 ,000 ,000 ,000 
KK4 ,828 ,000 ,000 ,000 
KK3 ,819 ,000 ,000 ,000 
BK1 ,000 ,000 ,000 ,000 
BK2 ,000 ,000 ,000 ,000 
BK3 ,000 ,000 ,000 ,000 
BK4 ,000 ,000 ,000 ,000 
BK5 ,000 ,000 ,000 ,000 
SK5 ,823 ,000 ,000 ,000 
SK4 ,850 ,000 ,000 ,000 
SK3 ,871 ,000 ,000 ,000 
SK2 ,870 ,000 ,000 ,000 
SK1 ,872 ,000 ,000 ,000 
TI4 ,426 ,410 ,255 ,000 
TI3 ,963 ,927 ,577 ,000 
TI2 ,991 ,954 ,593 ,000 
TI1 ,960 ,925 ,575 ,000 
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